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RESUMO

Ao mesmo tempo em que o0 cenario atual demonstra necessidade de
desenvolvimento organizacional continuo e a capacitagcdo profissional é
preponderante neste aspecto, verifica-se que alguns treinamentos poderiam ser
facilitados pelo acesso ou adesdo através de técnicas de Educacdo a Distancia
(EaD). Nesse sentido, o trabalho teve o objetivo verificar quais as perspectivas de
implantacdo de uma estrutura EaD, em uma organizacdo de médio porte,
considerando suas necessidades, perfil, valores, politicas e estratégias
organizacionais. O método de pesquisa foi de carater exploratério e qualitativo,
tendo sido feitas entrevistas semiestruturadas com os gestores da empresa
(supervisores e coordenadores), Supervisora de Desenvolvimento Humano (DH) e o
Coordenador de Tecnologia da Informacédo (Tl). O conteiddo das mesmas foi
analisado através da técnica de analise de contetdo, que originaram as categorias:
dados sociodemograficos, conhecimento prévio sobre treinamento EaD, perspectiva
quanto a utilizagdo da modalidade EaD e beneficios para a organizacdo. Os
resultados evidenciaram que a empresa esta preparada para implantar um programa
em formato EaD e espera-se que o trabalho contribua para que a empresa
aperfeicoe as praticas de treinamento e desenvolvimento.

Palavras-chave: Recursos humanos. Treinamento e desenvolvimento. Educacéao a
distancia.
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1 INTRODUCAO

E possivel evidenciar, cada vez mais, que o diferencial das empresas de
sucesso sdo as pessoas que trabalham nas organizacdes e ndo mais somente as
méaquinas e os recursos disponiveis no ambiente de trabalho. E com as pessoas que
as organizacbes conseguem alavancar, crescer, criar diferencial competitivo,

aprimorar e inovar.

Para que as organizacfes acompanhem a competitividade e esta evolugao
continua, é importante o investimento no capital humano. A adaptacdo e a
modernizacdo na criagdo de novas formas de treinamentos de seus profissionais
certamente sdo uma solugdo para que as organizacdes se mantenham no mercado,
pois as mesmas também tem a responsabilidade na formacao dos profissionais para
gue esses atinjam os resultados que a organizacdo deseja, com 0 objetivo de
desenvolver e colaborar para o seu crescimento, bem como para atingir as suas

metas.

Analisando o contexto atual em que as organizacdes encontram-se inseridas,
neste mercado altamente competitivo, evidencia-se a necessidade de avaliar a
hipotese de implementacdo de treinamentos de Educacdo a Distancia - EaD nas
organizagcbes. Assim, o cendrio atual demonstra que o desenvolvimento e a
capacitacdo sao fundamentais para o crescimento profissional dentro de uma
organizacdo. Neste contexto, verifica-se que alguns cursos e/ou treinamentos mais
atualizados normalmente sdo distantes de onde a empresa esta localizada,

consequentemente dificultando o acesso ou a adesdo para 0S mesmos.
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Os cursos e/ou treinamentos de modalidade a distancia costumam
caracterizar-se pela flexibilidade em torno da proposta de ensino. Atualmente, com o
resultado do desenvolvimento das tecnologias da comunicacéo, as interacdes entre
alunos e professores ficam cada vez mais proximas, mais favorecidas e encurtando
as distancias. Um bom programa de treinamento a distancia pode revelar estudos
atualizados, enfoques novos, identifica conceitos relevantes de um determinado
assunto e produz um bom ensino da mesma forma que outra proposta educativa.
Com a modalidade a distancia no formato assincrona, ou seja, quando a
comunicacao que ndo ocorre exatamente ao mesmo tempo, é possivel que qualquer
pessoa tenha acesso aos ensinamentos, cursos ou treinamentos disponiveis em

todo o mundo, sem precisar sair de casa ou da empresa.

Para que uma organizacdo consiga implantar o treinamento a distancia, é
necessario que possua a disponibilidade de recursos de Tecnologias de Informacéo
(Tl), como computadores, softwares e internet, bem como ter estruturado o
levantamento das necessidades dos treinamentos e metodologias a serem seguidas.
Ainda, é preciso que as pessoas estejam preparadas para conduzirem e utilizarem

as ferramentas disponiveis.

A organizacdo em questdo estd em constante crescimento, conquistando
diversos prémios de qualidade no trabalho e alcancando a lideranca em seus
produtos devido a credibilidade na prestacdo de seus servicos e na qualidade de
seus produtos. A qualidade e a credibilidade séo frutos da alta qualificacdo dos
profissionais da organizagédo, que busca o constante desenvolvimento da sua méo-
de-obra, pois o ramo de bebidas é altamente competitivo, 0 que torna essa mao-de-
obra escassa e disputada pelas concorrentes que detém um grande poder de

barganha.

Devido ao fato de a organizacdo possuir filiais distantes umas das outras,
inclusive da matriz, e estar constantemente acompanhando as necessidades do
mercado, ela empenha-se cada vez mais em modernizar 0 seu programa de
treinamento e desenvolvimento de profissionais. Em funcédo disso, buscou-se fazer o
levantamento da estrutura necessaria para a implantacdo de treinamentos a
distancia visando suprir as necessidades e demandas internas. Por se tratar de um

assunto novo na organizagdo, € importante que se faca a verificacdo das
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expectativas dos gestores em relacdo a essa modalidade de treinamento EaD.

1.1 Definicéo do problema

A area de treinamento e desenvolvimento ocupa, cada vez mais, um papel
fundamental nas organizacdes, pois se considera que os treinamentos sdo a base
para a capacitagdo dos profissionais. Assim, quanto mais a empresa investe neste
aspecto, mais retorno ela tera, obtendo os resultados esperados, alcancando mais
sucesso, melhores desempenhos alinhados aos objetivos e estratégias

organizacionais.

Com as mudangas que ocorrem ano a ano no mercado consumidor, as
organizacbes precisam estar sempre atentas observando as tendéncias
relacionadas a capacitacao de profissionais ligadas as necessidades do seu ramo de
atividade. Observa-se que as ferramentas on-line se fazem cada vez mais presentes
nos treinamentos corporativos como forma de agilizar o aprendizado e reduzir
custos. Desta forma, algumas organizacdes passaram a investir neste recurso como

forma de diferencial competitivo.

Acompanhando esta evolugdo, a empresa visualizou nos treinamentos de
Educacdo a Distancia (EaD) uma alternativa para agilizar a capacitacdo de seus
profissionais, sendo por meio de recursos on-line que podem ser oferecidos para

todos os integrantes da organizacao independente da sua regiao.

A organizacdo em estudo é uma industria de bebidas de médio porte atuante
no mercado do Rio Grande do Sul contando com aproximadamente 900
profissionais em todo seu organograma. Sua matriz esta localizada na regido do
Vale do Taquari/RS e possui mais filiais espalhadas pelo Rio Grande do Sul. A
organizacdo tem o conhecimento de que, para continuar crescendo e atingindo
novos mercados, o setor de Treinamento e Desenvolvimento deve continuar atuando

ativamente no desenvolvimento e na qualificagédo de seus profissionais.

Em funcéo da sua estrutura espalhada em todo o estado e com o seu rapido
crescimento, os treinamentos em formato presencial acarretam em dificuldades na

conciliacdo das agendas. Desta forma, verifica-se que 0sS mesmos nao estdo mais
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atingindo a eficacia esperada, pois alguns profissionais acabam n&o conseguindo
estar presentes nas datas estipuladas para os treinamentos. Conforme Cardoso
(2007) no universo empresarial ha entre outras, a necessidade especifica de a alta
direcdo precisar difundir conhecimento entre todos os colaboradores, ampliar as
acbes de treinamento, acompanhar o répido desenvolvimento e disseminar

conhecimento em horarios que se encaixem na agenda dos colaboradores.

Com a modernizacdo dos equipamentos de informatica e softwares
avancados, percebeu-se que é possivel que todos os profissionais tenham acesso
aos treinamentos, cursos, manuais e informacdes independente da sua regidao e de
seus compromissos pré agendados. Sendo assim, é possivel realizar cursos e
treinamentos no momento em que o profissional tiver disponibilidade de tempo sem
precisar sair de casa no caso de uma solucdo em formato assincrona, ou seja, nao
simultanea. Ainda, existe outra possibilidade, a videoconferéncia, que é uma solucéo
sincrona, cuja a comunicagao que ocorre exatamente ao mesmo tempo, simultanea,
formato este, que oferece economia de tempo, por ndo haver necessidade de

deslocamentos, e economia de despesas de viagem.

Esta ideia de implementacao de treinamentos e cursos EaD vem ao encontro
de um dos valores da organizagdo, alinhado a filosofia empresarial presente no
planejamento estratégico que tem como base de aprendizado os seguintes itens:
Desenvolver e reter profissionais, Consolidar a cultura e Garantir informacdes
eficazes. Isso faz com que todos os profissionais sejam comprometidos e motivados
buscando o desenvolvimento continuo. A organiza¢do, por sua vez, busca
constantemente a capacitacdo e desenvolvimento de seus profissionais através de

treinamentos internos e externos que ocorrem durante todo o ano.

Segundo Cardoso (2007) os objetivos da implantacdo do ensino eletrénico
deve estar alinhado a estratégia corporativa e aos recursos da empresa,
contribuindo para o éxito do negocio, ser viaveis e atender as necessidades da

demanda a que se destinam.

Pelo exposto, o presente trabalho buscou respostas para a seguinte questao
de pesquisa: Quais as perspectivas de implantacdo de uma estrutura EaD em uma

organizacdo de meédio porte considerando suas necessidades, perfil, valores,
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politicas e estratégias organizacionais?

1.2 Delimitacéo do estudo

O presente estudo abordou mais especificamente as areas de Recursos
Humanos e Tecnologia da Informacdo no que diz respeito a implantacdo da
modalidade de treinamento em formato EaD na organizagdo. O assunto
compreendido na pesquisa, para a académica e seus leitores, foi “verificar as
expectativas dos gestores de uma empresa de médio porte sobre a implantacdo da

modalidade em EaD”.

O tema abordado teve como participantes 0s gestores das areas
(Coordenadores, supervisores e encarregados), independente dos profissionais ja
terem conhecimento ou utilizado os cursos e/ou treinamentos EaD. A Supervisora de
Desenvolvimento Humano e o Coordenador de Tecnologia da Informacéo (TI)
também tiveram suas participacbes no presente estudo enriquecendo o trabalho
com informacdes atuais. Optou-se por este grupo de pessoas, pois 0s gestores tem
um papel fundamental na capacitacdo e desenvolvimento dos profissionais da sua
equipe, a fim de reter e conquistar cada vez mais novos trabalhadores satisfeitos e

motivados na organizacao.

Assim, o presente estudo justifica-se, pois as empresas de médio porte
inseridas na regido do Vale do Taquari/RS, local em que esta instalada a matriz da
organizacdo através de seus RHs, estdo se adequando cada vez mais as
necessidades do mercado atual, buscado a evolug&o, o crescimento a capacitacéo e
o desenvolvimento de seus funcionarios. Para que a politica de capacitacdo esteja
coerente com a cultura da organizacéo, o presente estudo alinhou-se a um de seus
valores, que relaciona-se a manter profissionais comprometidos e motivados, de
modo que valoriza-se o0 desenvolvimento continuo, o espirito empreendedor, o

trabalho em equipe e o ambiente sadio e seguro.

Os capitulos fundamentais para a elaboracdo desta monografia foram
construidos com o auxilio da disciplina de Estagio Supervisionado | do curso de

Administracdo do Centro Universitario UNIVATES, compreendendo a introducéo, o
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tema, o problema de pesquisa e 0s objetivos. Na fundamentacdo teérica, foram
abordadas bibliografias de autores tratando de assuntos sobre experiéncias
inovadoras, didaticas do ensino de educacdo a distancia, educacao online e gestao
da educacéo corporativa, que deram embasamento ao presente estudo e ocorreram

de setembro a novembro de 2013.

O presente trabalho se estendeu até maio 2014 com a pesquisa de campo, a
analise dos resultados, a conclusédo e a apresentacdo de todo o trabalho para as

partes interessadas da organizacao.

1.3 Objetivos

Os obijetivos estéo divididos em objetivo geral e objetivos especificos.

1.3.1 Objetivo geral

Verificar quais as perspectivas de implantacdo de uma estrutura EaD, em
uma organizacdo de médio porte, considerando suas necessidades, perfil, valores,

politicas e estratégias organizacionais.

1.3.2 Objetivos especificos

- Analisar a adequacdo da proposta de EaD em relacdo as politicas e

estratégias organizacionais de desenvolvimento da empresa,;

- ldentificar quais os tipos de solugbes tecnolégicas para EaD podem ser

utilizadas na organizacéo;

- Levantar os recursos materiais necessarios para a implantacdo da
modalidade EabD;

- Verificar as expectativas dos gestores, que utilizam os treinamentos

atualmente, em relacdo a implantacdo da modalidade EaD.
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1.4 Justificativa

Para que as empresas possam crescer gradativamente, é importante que elas
tenham acesso as tecnologias e que possuam, em seu quadro funcional,
profissionais qualificados que desempenhem as suas tarefas de forma eficiente e
eficaz. A tecnologia ndo € um problema atualmente, desde que haja capital
disponivel ou a captacdo de recursos financeiros. No entanto, o capital humano, se
mal administrado ou mal qualificado, pode influenciar no crescimento da

organizacao.

Para que as organizagdes tenham um diferencial competitivo e possam estar
a frente de seus concorrentes, € importante que contenham na sua equipe um
quadro de profissionais qualificados, que possam atender bem os seus clientes e

gue transmitam uma boa impresséo, refletindo uma imagem positiva da empresa. E

através do talento humano que as organizac¢des vao se diferenciar.

Quando o profissional ingressa na empresa, nem sempre ele sabe a maneira
correta de desempenhar as suas atividades, desta forma, cabe a empresa ensinar
ou treinar seus profissionais para executarem seus trabalhos de acordo com os
métodos e processos alinhados pela organizacdo. Para isso, muitas empresas
aplicam o treinamento de integracdo, onde sdo abordados 0s principais assuntos
que sdo necessarios para o conhecimento geral da empresa e da nova atividade.

Para os profissionais que jA estdo na empresa, sempre ha novas
capacitacdes e conhecimentos que devem ser buscados ao longo da sua carreira
profissional para aprender mais sobre determinada atividade que esta sendo
executada ou até para almejar uma promogdo ou um novo cargo na empresa.
Quando os profissionais percebem que estdo sendo incentivados a buscar
conhecimentos e que existe, na empresa, oportunidades de crescimento

profissional, eles envolvem-se com mais dedicacédo e motivacao em seu trabalho.

O tema sobre treinamento a distancia foi escolhido para ser abordado neste
estudo devido a grande necessidade de a empresa em questao aperfeicoar 0s seus
treinamentos. Analisou-se a dificuldade de reunir todos os seus profissionais em
datas estipuladas para os treinamentos pelo fato da sua estrutura ser espalhada por

todo o estado, bem como, as despesas geradas em funcao dos deslocamentos.
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Com os treinamentos em formato EaD, a capacitacdo dos profissionais sera
mais &gil e todos terdo acesso aos mesmos treinamentos. Acredita-se também que
este sistema de treinamentos a distancia fara com que os profissionais tenham uma
adesado maior aos cursos oferecidos pela empresa, pelo fato de terem acesso aos
treinamentos em qualquer momento, independente do horario ou regido em que esta

localizado.

Além da busca pela melhoria continua e aperfeicoamentos das atividades no
ambiente de trabalho, o foco dos treinamentos e capacitacbes oferecidos pela
empresa esta em atender os objetivos da mesma, bem como identificar como esta o

padréo de conhecimento dos seus profissionais.

Para o Centro Universitario UNIVATES, este estudo podera ser usado como
referéncia para outros académicos no desenvolvimento de pesquisas ou outros

projetos relacionados a esse tema.

Para a académica, a realizacdo deste trabalho foi valido, pois agregou
conhecimentos necessarios para o0 seu desenvolvimento profissional,
proporcionando aplicar diariamente os conceitos tedricos na pratica, principalmente

por ser na sua area de atuacgao profissional.

Este trabalho disponibilizara tanto para a organizagcdo em estudo como para
outras empresas que estdo na busca constante de qualificacdo, capacitacdo e
desenvolvimento profissional para os seus funcionarios, a analise de implantar essa

nova modalidade de ensino a distancia em sua organizacao.

A seguir seré desenvolvida a fundamentacao tedrica relacionada ao estudo.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Esta secdo apresenta uma sintese das leituras bibliograficas utilizadas.
Apresenta-se uma introducdo a gestdo de pessoas, segue com conceitos de
planejamento, estratégias e politicas de recursos humanos, treinamento e
desenvolvimento, educacgéo corporativa e educacao a distancia, os quais serviram
como embasamento tedrico para o estudo, apresentando 0s conceitos que serviram

como base para a conclusdo do mesmo.

2.1 Gestéo de pessoas

A gestdo de pessoas serve para auxiliar o administrador a desempenhar as
quatro fases administrativas: planejar, organizar, dirigir e controlar, pois ele nao
realiza seu trabalho sozinho e sim, depende das pessoas que formam a sua equipe
para executar as tarefas e alcancar as metas e 0s objetivos impostos
(CHIAVENATO, 2010). Ainda para o autor, a gestao de pessoas deve contribuir para
a eficacia organizacional mediante os seguintes meios: ajudar a organizacdo a
alcancar seus objetivos e realizar a sua misséo; proporcionar competitividade a
organizacao e proporcionar a organizacao pessoas bem treinadas e bem motivadas.
Completa ainda que a gestdo de pessoas é sensivel a mentalidade dominante da
organizacdo, ou seja, ela é contingencial e situacional, pois varia de acordo com a
cultura da empresa, da estrutura organizacional, do negocio, da tecnologia, do
contexto ambiental, dos processos internos, estilos de gestdo, etc (CHIAVENATO,
2010).
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Gestado de pessoas ou gestdo de recursos humanos possui um importante
papel de identificacdo de problemas e na criacdo de solugbes. A gestao de recursos
humanos estd integrada na organizacdo onde qualquer individuo que possua
responsabilidade por pessoas, atua como gestor de recursos humanos além das
atribuicbes da sua posi¢cao normal (IVANCEVICH, 2008). Contempla ainda o autor
que a gestdo de recursos humanos ndo pode se limitar ao arquivamento, a

organizacao e a manutencéao de registros.

A denominacdo de gestdo de pessoal também € conhecida como gestédo de
talentos, gestao de parceiros e gestdo de capital humano. Isso significa que as areas
foram evoluindo ao longo dos anos, sendo que antigamente eram denominadas
administracdo de pessoal, relagcdes industriais e administracdo de recursos
humanos. A palavra gestdo de pessoas € formada pela unido de pessoas com a
organizagdo, estabelecendo vinculos com beneficios reciprocos (GIL, 2009;
CHIAVENATO, 2010). Ainda para Gil (2009), o setor mais importante da
organizacao tende a ser o setor de gestdo de pessoas, onde 0sS seus integrantes
serdo selecionados também pela competéncia nas outras areas da administracdo e

ndo somente pelas capacidades técnicas inerentes a esse setor.

s

A gestdo de pessoas é composta por seis processos basicos integrados,
dindmicos e interativos. Os seis processos sdo: Processos de agregar pessoas;
Processos de aplicar pessoas; Processos de recompensar pessoas; Processos de
desenvolver pessoas, Processos de manter pessoas e Processo de monitorar
pessoas (CHIAVENATO, 2010).

Para que haja uma boa gestdo de pessoas, faz-se necessario a existéncia do

planejamento de recursos humanos, o qual é apresentado na se¢ao seguinte.

2.1.1 Planejamento de recursos humanos

De acordo com Lucena (2010), o planejamento de recursos humanos consiste
em um processo gerencial que busca identificar e analisar as necessidades da
organizacdo no que tange aos recursos humanos, buscando desenvolver politicas,

programas, sistemas e atividades para satisfazer as necessidades, seja de curto ou
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longo prazo da organizacéo, visando assegurar que os objetivos da empresa sejam
alcancados. A abrangéncia do planejamento de recursos humanos contempla, de

acordo com os elementos chaves:
- Integracdo com 0s negdécios e 0s objetivos da empresa;
- Participagao gerencial,
- Dimenséao do tempo;
- Integracdo dos processos, programas e atividades de recursos humanos.

A autora Lucena (2010) complementa ainda que a misséo do planejamento de
recursos humanos é dimensionar e planejar as necessidades de recursos humanos,
a longo, médio e curto prazos, para atender as exigéncias do negécio e aos

objetivos da empresa.

Planejamento de recursos humanos € o processo pelo qual a administracéo
assegura que dispde de quantidade e tipo de pessoal correto nos lugares corretos e
nos momentos corretos, capazes de concluir com eficacia e eficiéncia as tarefas que
ajudardo a organizacdo a alcancar seus objetivos globais. O planejamento de
recursos humanos refere-se tanto ao processo quanto ao conjunto de planos,
vislumbra as necessidades futuras da organizacdo no que diz respeito ao
fornecimento e a demanda de recursos humanos buscando alternativas para sanar
estas lacunas (ROBBINS, 2005; IVANCEVICH 2008).

O planejamento significa um processo de integracdo, onde um bom plano de
recursos humanos € um instrumento de trabalho que ajuda os funcionarios e os
executivos da empresa a verem como as decisdes relacionadas a esta area darédo
apoio as metas da organizacédo (MILKOVICH; BOUDREAU, 2012).

Um dos aspectos importantes do planejamento da gestdo de pessoas € o
alinhamento com a estratégia organizacional. Chiavenato (2010) cita que é
necessario traduzir os objetivos organizacionais em objetivos e estratégias de
gestdo de pessoas. O planejamento estratégico da organizacdo deve contemplar o

planejamento estratégico da gestdo de pessoas.
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Chiavenato (2010) acrescenta que existem inameros outros fatores
intervenientes que provocam fortes alteragcdes no planejamento de gestdo de
pessoas, entre eles pode-se citar: absenteismo, a rotatividade e a mudanca dos

requisitos da forca de trabalho.

Para que o planejamento de recursos humanos seja eficiente, evidencia-se a

importancia de haver uma estratégia de recursos humanos.

2.1.2 Estratégia de recursos humanos

lvancevich (2008) coloca que a estratégia de recursos humanos tem por
finalidade identificar problemas relacionados aos recursos humanos dentro da
empresa e criar solucdes para 0os mesmos. A premissa central de uma estratégia de
recursos humanos deve levar em consideracdo que 0S recursos humanos
influenciam diretamente na lucratividade de uma organizagéo, sendo assim, devem

ir ao encontro da missao da organizagao.

A estratégia de gestdo de pessoas deve estar perfeitamente integrada e
envolvida com as necessidades organizacionais. Consiste no padrdo ou plano que
integra os principais objetivos, as politicas e os procedimentos, formando uma
unidade coerente (IVANCEVICH, 2008; CHIAVENATO, 2010).

A estratégia de gestdo de pessoas de uma organizacdo, para Chiavenato
(2010), representada no Quadro 1, pode ser conservadora e defensiva ou

prospectiva e ofensiva:

Quadro 1 - Estratégia de gestdo de pessoas conservadora e defensiva x prospectiva

e ofensiva

Estratégia de gestao de pessoas | Estratégia de gestdo de pessoas prospectiva

conservadora e defensiva:

e ofensiva:

Fluxos de trabalho: Producio eficiente; Enfase
no controle; Descricdo de cargos explicita e

Planejamento detalhado do cargo.

Fluxos de trabalho: Flexibilidade;

Classes amplas de cargos e Planejamento vago

Inovacéao;

do cargo.

Admissdo: Recrutamento interno; DRH decide

Admissdo: Recrutamento externo; Gerente

(Continua...)
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sobre selecdo; Enfase nas qualificacdes técnicas

e Processo formal de admissdo e de

socializacéo.

decide sobre selecédo; Adequacdo da pessoa a
cultura e Processo informal de admissdo e de

socializacéo.

Desligamento de funcionarios: Demissdes

voluntarias; Congelamento de admissées; Apoio
demitidos e Politica de

continuado aos

preferéncia a readmissao.

Desligamentos de funcionarios: Dispensas;

Recrutamento quando necessario; Demitidos

sem apoio e Nenhum tratamento preferencial.

Avaliacdo de desempenho: Padronizacéo da
avaliacéo; Avaliagdo como meio de controle;
Foco estreito e Dependéncia exclusiva do

supervisor.

Avaliacédo do desempenho: Avaliacéo
customizada; Avaliagcdo como desenvolvimento;
Avaliacdo multiproposital e Mdltiplas entradas

para avaliacao.

Treinamento: Treinamento individual;
Treinamento no cargo; Treinamento especifico e

Comparar habilidades.

Treinamento: Treinamento em equipe;

Treinamento externo; Treinamento genérico para

flexibilidade e Construir habilidades.

Recompensas: Salario fixo; Salario baseado no
cargo; Salario baseado na antiguidade e

Decisfes centralizadas sobre salario.

Recompensas: Salario variavel; Salario baseado
no individuo; Salario baseado no desempenho e

Decisdes descentralizadas.

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da pesquisa.

Milkovich e Bourdreau (2012) afirmam que talvez a melhor estratégia de

recursos humanos seja contratar, treinar e remunerar as pessoas para que elas

mesmas possam criar as melhores estratégias futuras, sem importar as condicdes.

Essa estratégia daria mais énfase nos tracos humanos genéricos, definidos como

criatividade, inteligéncia, curiosidade, confiabilidade e comprometimento com a

organizacao, conduzindo assim a estratégias mais eficazes. A estratégia precisa se

adaptar aos recursos humanos, e ndo o contrario.

Com as estratégias adaptadas aos recursos humanos, ocorre a necessidade

de haver uma politica de recursos humanos bem estruturada, pois, € ela que define

as necessidades de cada organizacéo.

2.1.3 Politicas de recursos humanos

Segundo Robbins (2005),

as politicas de

recursos humanos estao
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diretamente ligadas a eficacia da organizacdo contemplando praticas de selecdo de
funcionérios, treinamento, avaliacdo de desempenho e outras. Acrescenta que
politica em recursos humanos é fazer uso das acdes que |lhe sdo possiveis
influenciando ou tentando influenciar a distribuicdo de vantagens e desvantagens na
empresa, esclarece também que a politica estd ligada ao conceito de poder, é

converter o poder em agao.

Ja lvancevich (2008) afirma que as politicas de recursos humanos podem
fornecer para a empresa de maneira geral uma definicdo de limites para que
ocorram as acdes. Essas politicas sao elaboradas conforme a necessidade de cada
empresa, consistente de problemas passados ou possiveis de ocorrerem num futuro
préximo. Ainda para Ivancevich (2008), as politicas liberam o gestor de tomar
decisfes nas areas em que ele ndo tenha tanto conhecimento ou em assuntos com
0s quais ndo deseja se envolver. As politicas garantem certo nivel de coeréncia
comportamental permitindo que o gestor se concentre mais nas decisdes pela qual
possui experiéncia e conhecimento. Complementa que as politicas podem vir a ser

mais especificas sendo definidas a partir dai como procedimentos e normas.

As politicas de recursos humanos possuem a finalidade de expressar de
forma objetiva os principios e finalidades formulados pela Missao. Sdo na verdade
as diretrizes definidas para assegurar a consisténcia dos propositos dimensionados
e a realizacdo de suas expectativas. Ainda para a autora, as politicas servem para:
comunicar de forma clara e completa os principios técnicos e administrativos e
estabelecidos pela organizagéo; delimitam o universo dentro do qual as decisdes
sdo tomadas; norteiam a elaboracdo de normas, procedimentos, padroes,
programas e atividades. (LUCENA, 2010)

Lucena (2010) apresenta abaixo exemplos de politicas de recursos humanos:
- Planejamento de recursos humanos;

- Planejamento organizacional;

- Colocacéo de recursos humanos;

- Desenvolvimento de recursos humanos;
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- Compensacao ou remuneracao;
- Relagdes trabalhistas e sindicais;
- Geréncia.

Dentro das politicas de recursos humanos, encontram-se 0S seguintes
assuntos relacionados: treinamento, desenvolvimento, educacdo corporativa e

educagéo a distancia. Esses assuntos estdo fundamentados a sequir.

2.1.3.1 Treinamento

Para Robbins (2005), os métodos de treinamentos sdo divididos em formais,
cujo planejamento é feito com antecedéncia e com formatos estruturados e informais
gue sao facilmente adaptaveis as situacdes e aos individuos para a atualizacdo dos
funcionarios e para ensinar habilidades, ndo sdo planejados nem estruturados.
Robbins (2005) complementa que o treinamento pode incluir tudo, desde o ensino
bésico de leitura até cursos avancados de lideranca empresarial.

O treinamento é considerado um processo ciclico e continuo composto pela
etapa de diagndstico da situacdo, desenho da estratégia para a solucdo, de
implementacédo da acao e avaliagcdo e controle dos resultados (CHIAVENATO, 2010)
Treinamento também é um conjunto de experiéncias de aprendizagem centradas na
posicdo atual da organizacdo, ampliando a capacidade das pessoas para
desempenhar melhor as atividades relacionadas ao cargo que ocupam na empresa,
ja o desenvolvimento esta relacionado ao conjunto de experiéncias de aprendizagem
gque proporcionam oportunidades para o crescimento e desenvolvimento profissional
(GIL, 2009).

O treinamento é um sistema, dividido em diversos subsistemas: a)
diagndstico: que visa identificar as necessidades de treinamento; b) prescricdo: que
propde a elaboracdo de um plano eficaz para suprir as caréncias; c) execucao: que
procura levar a cabo o plano; e d) avaliacdo: para verificar em que medida os
objetivos do treinamento foram alcancados, visando alcancar os objetivos da
organizacao (GIL, 2009).
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Segundo Chiavenato (2010), o treinamento agrega valor as pessoas,
organizagdes e clientes tornando se assim fonte de lucratividade do negdcio, pois ha
desenvolvimento de competéncia nos treinados, aumento de competitividade,
criatividade e inovacdo. Reforca ainda, que o treinamento foca o desenvolvimento
imediato buscando melhorar habilidades e competéncias relacionadas com o
desempenho da funcdo atual. O autor complementa afirmando que por meio do
treinamento e desenvolvimento as pessoas assimilam informacdes, aprendem
habilidades, desenvolvem atitudes, comportamentos diferentes e conceitos

abstratos.

Conforme Milkovich e Boudreau (2012) o treinamento € visto como um
processo sistematico que configura a aquisicdo de regras, habilidades, atitudes e
conceitos que resultam em melhorar a adequacdo entre as caracteristicas dos
funcionarios alinhados as exigéncias de papéis funcionais. O treinamento também é
visto apenas como um dos componentes do processo de desenvolvimento que
contempla todas as experiéncias que fortalecem e consolidam as caracteristicas dos
funcionarios desejaveis em termos de seus papéis funcionais. lvancevich (2008)
complementa que o treinamento é importante, pois faz com que o colaborador

realize cada vez melhor o trabalho que ja executa.

Assim como o treinamento, o desenvolvimento de pessoas possui um papel

fundamental para as organizacoes.

2.1.3.2 Desenvolvimento

Chiavenato (2010) afirma que o desenvolvimento de pessoas esta cada vez
mais relacionado com a educagdo e com a orientacdo para o futuro do que o
treinamento. Para desenvolver pessoas nao € necessario apenas fornecer
informacgdes ou dados para que elas aprendam novos conhecimentos, habilidades e
que se tornem mais eficientes naquilo que fazem, mas sim, fornecer formacao
basica para que desenvolvam novas atitudes, ideias, solu¢Bes, conceitos, com a
finalidade de modificarem seus habitos e comportamentos tornando-se cada vez
mais eficazes naquilo que fazem (CHIAVENATO, 2010).
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Segundo Gil (2009), mesmo havendo algumas diferengas entre treinamento e
desenvolvimento ou outros processos relacionados a capacitacdo, todos eles
constituem processos voltados a aprendizagem, que significa mudanca no
comportamento das pessoas, em funcdo da incorporacdo de novos conhecimentos,

habilidades e atitudes.

O desenvolvimento das pessoas deve assessorar a organizagdo nas acoes
de treinamento adotadas perante seus colaboradores. Lucena (2010) afirma que ele
deve identificar quais as necessidades de desenvolvimento, formular normas e
metodologias de desenvolvimento pessoal e criagdo de alternativas de aprendizado,
formular os programas de treinamento e capacitacdo e desenvolver planos de

educacao.

Ainda para Lucena (2010) as responsabilidades do desenvolvimento de

recursos humanos sao:

- Assessoria empresarial para a identificacdo de necessidades de

desenvolvimento profissional,
- Formulacdo de normas especificas e de metodologias de aprendizagem;

- Formulacdo e administracdo dos programas para formacao,

complementacao ou aperfeicoamento da capacitacao profissional,

- Formulagcdo e administracdo de PID's — Planos Individuais de

Desenvolvimento;
- Formulacédo e administracdo dos programas de desenvolvimento gerencial;
- Formulacédo e administracédo dos programas institucionais;
- Desenvolvimento de planos de educacao.

O desenvolvimento caracteriza-se por um processo de longo prazo que visa
melhorar as motivacdes e capacidades dos funcionarios com o objetivo de tornar
esses em futuros membros valiosos da organizacdo. O desenvolvimento também é
planejamento de carreira e aquisicdo de outras experiéncias e nao somente
treinamento (MILKOVICH e BOUDREAU, 2012).
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Segundo Ivancevich (2008), o desenvolvimento tem a capacidade de preparar
o profissional para o futuro, enfatizando cada vez mais o aprendizado e o

crescimento pessoal.

Para que ocorra o treinamento e o desenvolvimento de pessoas com um foco
de aprendizagem que supera o modelo tradicional, surge nas organizagdes, a
educagéo corporativa.

2.1.3.3 Educacéo corporativa

A educacado corporativa tem como meta o desenvolvimento estratégico dos
recursos humanos nas empresas, com 0 objetivo de envolvimento de seus
funcionarios e o desenvolvimento das competéncias estratégicas alinhadas aos
negocios da empresa (RICARDO, 2007). Para a autora, esse novo pensamento,
essa nova tendéncia tem como foco a aprendizagem superando o modelo de
treinamento convencional abrangendo aspectos como a saida do espaco fisico local,

valorizacdo da aprendizagem e educacao continuada.

Conforme Ricardo (2007), cada dia que passa as organizacfes estdo
investindo mais na aprendizagem organizacional e inserem em suas estruturas para
a realizacdo dos programas de educacdo corporativa, as denominadas
universidades corporativas (UC). A autora afirma, também, que no Brasil a expansao

das UCs se faz percebida, mas em muitos paises ela ja é uma realidade.

Segundo Maia (2007) o mercado da educacao corporativa € bem amplo e
pode-se dizer que praticamente todos os projetos utilizam EaD, especialmente EaD

on-line, apesar de muitas solu¢cdes misturarem também atividades presenciais.

Os programas de educacao corporativa contempla a missao das UCs. Dentre
0s Varios objetivos de uma UC, pode-se destacar: conceber programas de educacao
continuada e gerir o desenvolvimento de competéncias dos colaboradores da
empresa, estendendo suas agdes aos clientes, fornecedores e comunidade. Ricardo
(2007) complementa que um dos desafios das UCs é proporcionar ao trabalhador
uma aprendizagem que permita exercicio criativo de suas atividades e o

desenvolvimento das competéncias que lhe permitam responder, prontamente, aos
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problemas do cotidiano no trabalho.

A autora citada comenta ainda que, nos Estados Unidos, a partir dos anos 50,
as empresas iniciaram investimentos especificos para aprendizagem organizacional.
Sendo assim, aos poucos, as empresas perceberam que eram necessarias varias
mudancgas, entre elas a migracdo do treinamento local para a aprendizagem

continuada e remota.

De acordo com Tachizawa e Andrade (2003), a educacao corporativa sao 0s
sistemas educacionais que tem por finalidade privilegiar o desenvolvimento de
atitudes, posturas e habilidades com o objetivo de prover oportunidades de
aprendizagem ativa e continua, dando suporte para a organizacdo atingir seus

objetivos criticos do negdcio.

Para Ricardo (2007), a educacdo corporativa € uma nova modalidade de
educacdo que ainda esta surgindo nas organizacdes. Compreende todas as
atividades realizadas para identificar, modelar, difundir e aperfeicoar as
competéncias essenciais para 0 sucesso da organizagdo. Acrescenta que, a
educacao corporativa possui no seu contexto, uma abrangéncia bastante ampla com
a finalidade de sintonizar as atividades de capacitacdo com as estratégias do
negécio envolvendo todos as pessoas da organizacao.

Segundo Tachizawa e Andrade (2003), as principais caracteristicas da

educacao corporativa sao:

- Caracteriza-se pelo reconhecimento apenas pelo mercado que também

avalia a sua qualidade;

- Na educacdo corporativa o que vale € a aprendizagem, diferente da

educacédo formal que é imprescindivel o diploma para o curso ter validade;

- Cursos e programas livres com a finalidade de atender as necessidades dos

profissionais da organizacgao;

- Contetudos multiplos e diversificados de acordo com a natureza da

organizacao;
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- Podem desenvolver cursos na area de especializacdo ou formacao

profissional incluindo ensino a distancia;

- Prevalecem metodologias aprendizagem por meio de atividades praticas, de

estudos de casos, exercicios, simulacdes, jogos corporativos, entre outros;

- Associa-se 0 conhecimento que nem sempre € estruturado as necessidades

estratégicas de uma organizacao.

Nas educacles corporativas, uma das modalidades utilizadas é a educacao a

distancia, fundamentada na secao seguinte.

2.1.3.4 Educacéo a distancia

Através dos resultados da evolucdo que ocorreu na area de informatica nos
altimos cinquenta anos, a educacdo a distancia tornou-se um recurso importante
para todos os educadores, seja no ensino académico, seja para 0 treinamento
corporativo ou no ensino fundamental (CARDOSO, 2007).

Ha diferentes definicbes dadas para a educacéo a distancia, no entanto, Maia
(2007) prop6bs a seguinte definicdo: EaD € uma modalidade de educagcdo em que 0s
professores e alunos estdo separados, planejada por instituicbes e que utiliza
diversas tecnologias de comunicagdo. Complementa Carneiro (2009) que por
estarem separados geograficamente, alunos e professores utilizam recursos para
apoiar a comunicacédo, de forma a interagir, trocando ideias e apoiando o processo

de ensino e aprendizagem por meio de materiais como textos e videos.

Segundo Carneiro (2009), a sigla EaD € aplicada em atividades de ensino e
aprendizagem em que 0s alunos e o0s professores estdo separados fisicamente. Da
mesma forma, os proprios alunos, ndo estdo presentes num mesmo local,
caracterizando, assim, o ensino em formato EaD, distinguindo-o do ensino

presencial ou tradicional.

Historicamente, a EaD néo € considerada tdo nova, pois ja passou por Varios

caminhos iniciando pelo ensino por correspondéncia, radio-educacéo, tele-educacéo
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e chegando ao uso da internet. A partir da década de 1990, foram apropriando a
EaD as videoconferéncias e webconferéncias e tecnologias moéveis (CARLINI e
TARCIA, 2010).

Com todas essas tecnologias citadas acima, o aprendizado fica cada vez
mais facil e, conforme as autoras, ainda é possivel utilizar mais de um recurso ao

mesmo tempo e em um mesmo curso ou disciplina.

Conforme Maia (2003), educacédo a distancia € uma maneira de ensino que
possibilita a autoaprendizagem, envolvendo a medicdo de recursos didaticos
sistematicamente organizados. Complementa ainda que EaD significa o processo de
desenvolvimento tanto pessoal quanto profissional, existindo a interacdo virtual de

professores e estudantes, mantendo a eficacia do ensino e da aprendizagem.

Lentamente foram sendo criados estabelecimentos de ensino com a
modalidade a distancia espalhados por diversas partes do mundo, sendo usados
como uma alternativa de estudos. Passaram-se varias décadas até que a educacao
a distancia fixasse no mundo dos estudos como uma modalidade competitiva
perante as ofertas de educacgéo presencial, mas somente por volta da década de 60,
a partir da criacao de universidades a distancia que competiram com a modalidade
presencial, foi possivel superar varios preconceitos com a educacdo a distancia
(LITWIN, 2001).

Legalmente a Portaria do Ministério da Educacdo (MEC) n° 4.059
regulamenta a oferta de carga horaria a distancia, autorizando as instituicdes de
ensino superior a oferecerem até 20% da carga horaria de um curso de graduacao
presencial, a distancia por meio de tecnologias préprias de EaD. No entanto,
normalmente o processo de implementacdo da semipresencialidade, como toda
nova situacao, costuma gerar certa resisténcia e desconforto por parte dos principais
envolvidos, sendo eles professores e alunos (CARLINI; TARCIA, 2010). Segundo as
autoras, esta implementacdo de forma obrigada pode retardar o processo e até
mesmo perdé-lo, pois coloca em evidéncia a fragilidade dos professores e que o
correto é introduzir esta modalidade aos poucos, sem alterar a carga horaria

inicialmente.

Estudar o desenvolvimento da educacdo a distancia tem a necessidade de
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identificar uma modalidade de ensino com caracteristicas que sado especificas,
sendo uma maneira particular de criar um espago para gerar, promover e
implementar situacbes que gerem aprendizado (LITWIN, 2001). Para o autor, ao
contrario do que as pessoas pensam, 0s programas EaD possuem uma proposta
didatica clara e normalmente contendo mais conteddos do que 0S ensinos

presenciais.

As modernas tecnologias resolvem o problema crucial da educacdo a
distancia, que é interatividade. Litwin (2001) afirma que o desenvolvimento atual da
tecnologia favorece a criagdo e o enriquecimento das propostas na educagcao a
distancia na medida em que permite abordar de maneira 4gil inimeros tratamentos
de temas, assim como gerar novas formas de aproximacédo entre docentes e alunos,

e de alunos entre si.

Ainda para Litwin (2001), ao conceber as novas tecnologias como
ferramentas para a construcado de conhecimento, observa-se que essas tecnologias,
por sua vez, sofrem velocissimos processos de mudancga, estruturados em
mecanismos cada vez mais eficientes nos termos classicos, tempo, custo e esforco.
Para isso, é necessario conhecer as tecnologias e aprender as mudancas para
aplica-las de forma correta.

Apesar da educacdo a distancia possibilitar a autoaprendizagem, as
metodologias que serdo utilizadas nesse aprendizado, bem como, conhecimentos

sobre tecnologias da informacéo, consideram-se importantes neste contexto.

2.1.3.4.1 Metodologia para treinamentos a distancia

A metodologia € a estratégia do projeto, onde uma boa metodologia ajuda a
atingir os resultados esperados para o projeto em questdo. Existem varios
profissionais qualificados para desempenhar este papel e cabe ao gestor a tarefa de
avaliar se ela estd adequada as necessidades. Algumas metodologias implicam em
investimento de producéo ou de realizacdo. O gestor devera decidir qual sera viavel
para o projeto (CARDOSO, 2007).

O avanco das tecnologias da informacgédo e da comunicacdo implica em uma
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nova postura pedagdégica, bem como, a maneira de trabalhar a pratica pedagdgica
utilizando essas tecnologias sem ambientes interativos de producdo do saber
(RICARDO, 2007).

Segundo Tachizawa (2003), as linhas de acdo da Secretaria de Educacéo a
Distancia do MEC, possuem como base um sistema tecnoldgico cada vez menos

oneroso, de facil acesso e de manuseio mais simples, que sao capazes de:
- Trazer para a escola um enorme potencial didatico-pedagogico;
- Aumentar as oportunidades em que 0S recursos sao escassos;
- Familiarizar as pessoas com a tecnologia que esta no dia-a-dia;

- Apresentar respostas flexiveis e personalizadas para as pessoas que

exigem diversidade maior de tipos de educacdo, informacéao e treinamento;
- Disponibilizar formas de atualizar rapidamente o conhecimento;
- Estender os espacos educacionais;

- Motivar os profissionais e alunos para aprender de forma continua em

qualquer tempo de suas vidas.

E necessario avaliar os materiais antes da sua utilizacdo, tanto do ponto de
vista da qualidade dos conteddos como da proposta de ensino, da concepcdo
grafica, do valor das atividades que favorecam os processos de constru¢do do
conhecimento, do grau de legibilidade, etc. Ouvir a opinido dos destinatarios a
respeito das dificuldades ou dos acertos do projeto ajuda a identificar os pontos

fracos para melhorias e os sucessos do programa (LITWIN, 2001).

Ainda para Litwin (2001), para a construcdo do conhecimento, a principal
ferramenta para os alunos e professores, é a linguagem principalmente na educacéo
a distancia. Outras ferramentas necessarias sdo 0s materiais de ensino
apresentados como suporte escrito, as provas para obter o grau de compreensao
sobre o tema estudado e, se possivel, tutores para auxiliarem como suporte, ou para

darem feedbacks a medida que o curso avanca.
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Os treinamentos EaD podem ser disponibilizados de forma sincrona ou
assincrona, dependendo do propdsito da organizacdo. Cardoso (2007) apresenta as

diferencas encontradas nestes dois formatos:

- Aula sincrona: € onde a acdo e reacdo estdo sincronizadas. As coisas
acontecem ao mesmo tempo. Por exemplo, se algum aluno faz uma pergunta, o

professor imediatamente responde.

- Aula assincrona: é quando os alunos e os professores ndo se relacionam
com o conteudo simultaneamente. Quando a aula esta on-line, cada aluno pode ler o
seu conteudo ou fazer suas atividades propostas em horérios diferentes. Quando
alguém tiver davidas, pode enviar ao professor e ele pode olhar em um determinado
momento e ndo necessariamente responder no mesmo dia. Tudo pode ocorrer em
tempos diferentes de forma assincrona. Um exemplo que pode ser citado € o e-mail

gue vocé recebe, mas néo responde sempre no mesmo dia.

Para que essas metodologias sejam utilizadas de forma correta, torna-se ideal
uma abordagem mais especifica sobre tecnologia da informacéo ligada ao ensino a

distancia.

2.1.3.4.2 Tecnologia da informagao e ensino a distancia

A relacdo do ensino a distancia com a tecnologia, conforme Carneiro (2009),

teve cinco geracdes, esquematizada na figura 1.

Figura 1 — Geracfes EaD

Correspondéncia ] 12 Geraglo

Transmiss&o por radio
.pm 22 Geragdo
e televisdo

~\

Universidades Abertas 32 Geragdo

| Teleconferéncia ] 42 Geragdo
'

Internet/Web ] 52 Geragdo

.

Fonte: Carneiro (2009, p. 37).
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De acordo com Carneiro (2009) a primeira geracdo da EaD teve sua
concretizacdo com a popularizacdo da imprensa que, na época, permitia a producéo
de livros e materiais didaticos em grande escala. A operacionalizacdo dos correios
ajudou na distribuicdo dos materiais didaticos para os alunos que encontravam-se
distantes dos locais de producéo destes materiais. Varios autores referem-se a essa

primeira geragdo como a “educacéo a distancia via correspondéncia”.

A mesma autora coloca que a segunda geracdo da EaD teve o seu
surgimento com a difusdo do radio e da televisdo, quando surgiram 0S Cursos
supletivos a distancia e o telecurso usando-se programas teletransmitidos, ou seja,
transmitidos a distancia via radio e televisdo por meio de programas pré-gravados

em fita-cassete ou video.

Por sua vez, a terceira geracdo da EaD esta vinculada a difusdo do acesso e
de uso dos computadores, envolvendo programas “‘multimidia” normalmente
gravados em CD e enviados aos alunos para estudarem de forma individual e

autbnoma.

Ja a quarta geracao esta relacionada ao uso de recursos de telecomunicacéo,

com a transmissao via satélite de teleconferéncias.

Por fim, a quinta geracdo estd relacionada a ampliacdo das redes de
telecomunicacdo e o maior acesso a Internet, juntamente com outros recursos de

comunicacao, tais como, o correio eletrdnico e o bate-papo.

Maia (2007) apresenta a relacdo das geracdes dos cursos EaD, porém sao

divididos em apenas quatro, conforme abaixo:

- Primeira geragéo: cursos por correspondéncia, surgindo em meados do
século XIX, em funcéo do desenvolvimento dos meios de transporte e comunicacao,

como trens e correio, especialmente com o ensino por correspondéncia.

- Segunda geracdo: novas midias e universidades abertas, como televisao,

radio, fitas de audio e video, telefone e a criagcdo das universidades abertas.

- Terceira geracdo: EaD on-line, com a introdugcdo do video texto,

microcomputador e da tecnologia multimidia e de redes de computadores, o que
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caracterizou a educacéo a distancia on-line. Em 1995, com o desenvolvimento da

internet, surge o espaco virtual de aprendizagem.

- Quarta geracao: EaD hoje. Atualmente, dezenas de paises atendem milhdes
de pessoas com a educacdo a distancia independentemente do seu grau de
desenvolvimento, bem como, ha uma intensa utilizacdo da EaD nas empresas,

chamada EaD corporativa.

De acordo com Seixas e Mendes (2006), atualmente a educacéo a distancia
pode ser realizada utilizando varios meios. O mais recente e 0 mais eficiente dos
sistemas de entrega utilizado € o eletrdnico aliado a tecnologia de redes de dados,
ou seja, a internet. Com a transmissao convencional de dados (médulo World Wibe
Web e e-mail) ainda pode-se realizar videoconferéncias, comunicacdo de voz sobre
IP e transmissOes de arquivos — File Transfer Protocol (FTP).

Para que estas ferramentas (servigos) funcionem, se faz necessario uma
banda de rede, com uma conexdo rapida para suporta-los, sendo possivel operar
com conexdes minimas de 256 Kbts (Kbits por segundo). E recomendavel conexdes
estaveis e com protocolos de qualidade/conexao para videoconferéncias. Nos meios
eletrbnicos de distribuicdo de conteudos, ainda podem ser utilizados os CD-ROM,
DVD, disquetes, fitas de audio e video e arquivos digitais em: apresentacdes (PPS),
planilhas (xIs), arquivos de texto (pdf, doc, txt, wpd), animacfes interativas/nao
interativas (swf, gif) e programas educacionais desenvolvidos com softwares de
autoria (exe) (SEIXAS; MENDES, 2006).

Considerando as colocagfes de Seixas e Mendes (2006), conclui-se que,
para a utilizacdo da ferramenta e-learning hoje, obrigatoriamente deve-se prever a
utilizacdo das tecnologias de informacdo e de comunicacdo mais atuais, sem

esquecer, é claro, do elemento humano.

E natural que os termos educacio a distancia e e-learning sejam utilizados
como sindnimos, apesar de possuirem historicos bem diferentes, pois a educacgéo a
distancia ja existe ha muito tempo, onde se utilizava desde a antiguidade, mas o e-
learning € um fendbmeno bem recente (SEIXAS; MENDES, 2006).

A seguir sera apresentado o método utilizado neste estudo.
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3 METODO

O presente capitulo apresenta o tipo de pesquisa que foi utilizada neste
estudo. Também descreve 0s seus procedimentos técnicos e sujeitos, assim como
as etapas da coleta de dados, tratamento dos dados e, por fim, as limitagcbes do
método, com a finalidade de alcancar os objetivos propostos na organizacdo em
guestdo. Segundo Meirelles e Goncalves (2004) método é uma técnica especifica ou

um processo empregado na solucao de um problema.

O método caracteriza-se pelo conjunto das atividades sistematicas e racionais
que permite atingir o objetivo proposto (sendo conhecimentos validos e verdadeiros),
tendo maior seguranca e economia. Com isso traca-se o caminho a ser seguido,
detectando erros e auxiliando as decisbes (MARCONI e LAKATOS, 2009).

Segundo Vergara (2006), a pesquisa metodoldgica ter por finalidade atingir
determinado fim, através do estudo de captacdo ou da manipulacdo da realidade,
onde serad desenvolvido procedimentos, maneiras, formas ou modelos para a

mesma.

3.1 Tipo de pesquisa

Para que se possa desenvolver um estudo, € importante que se contenha um
método adequado, um conjunto de atividades que permitam alcancar o objetivo com
a intencdo de mostrar o caminho a ser seguido, detectando erros, falhas,

desperdicio e auxiliando na tomada das decisoes.
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A pesquisa é um procedimento racional e sistemético que vai a busca das
respostas para os problemas, bem como, € necesséaria quando ndo ha informacdes
o suficiente para que se encontre a resposta ao problema. A pesquisa vai sendo
desenvolvida ao longo de um processo que contempla varias fases, desde a
adequada formulagcdo do problema até a satisfatoria apresentacdo dos resultados
(GIL, 2010).

As técnicas de pesquisas sdo consideradas um conjunto de preceitos ou
processos de que se serve uma ciéncia ou arte, ou seja, é a habilidade para usar
esses preceitos ou normas, sendo a arte pratica. Toda a ciéncia usa varias técnicas
para obter os seus propoésitos (MARCONI; LAKATOS, 2009).

Esta pesquisa é de carater exploratdrio quanto aos objetivos, qualitativa
guanto a natureza da abordagem e, em relacdo aos procedimentos técnicos, se

classifica como pesquisa de campo, bibliografica e anélise documental.

3.1.1 Definicdo da pesquisa quanto aos seus objetivos

O estudo deste trabalho trata-se de uma pesquisa exploratéria que tem como
finalidade o aumento do conhecimento, bem como, analisar e explorar documentos e
conceitos relacionados ao assunto de treinamento e desenvolvimento a distancia
para verificar a possibilidade de implementacdo da modalidade de treinamentos a

distancia, possibilitando atender os objetivos da organizacdo em questao.

A pesquisa exploratoria serve para fornecer critérios e compreensdo a
respeito do problema proposto. O estudo exploratério define-se como um processo
de investigacdo que leva ao diagnostico, o qual aponta o problema mais relevante
gque € a causa dos sintomas identificados (MALHOTRA, 2001; MEIRELLES;
GONGCALVES, 2004).

Esta pesquisa caracteriza-se como exploratéria, pois optou-se pela utilizacao
de entrevistas para coletar informagcbes com a finalidade de auxiliar no
desenvolvimento e analise da situacdo atual da organizacdo e das dificuldades

enfrentadas em atingir um grande namero de profissionais treinados mensalmente.
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A etapa exploratéria deste trabalho envolveu a investigacdo, sobre a
percepcao dos gestores em relagdo a modalidade EaD, bem como, a necessidade
de treinamento EaD em determinados setores da empresa. Assim, analisou-se a
adequacdo da proposta e a identificacdo de solucdes tecnoldgicas que melhor se
adequassem a realidade da empresa, levando o pesquisador a um diagndstico e

tornando o problema mais claro.

Segundo Vergara (2006), ndo se pode confundir a leitura exploratoria com a
investigacdo exploratdria, que é realizada em éareas na qual se ha pouco
conhecimento acumulado e sistematizado. Por sua natureza de sondagem, nao

comporta hipoteses que, poderao surgir durante ou ao final da pesquisa.

Uma pesquisa exploratéria serve para tornar um problema mais claro, e por
ter como objetivo a melhoria de ideias, seu planejamento pode ser flexivel no
decorrer do estudo (GIL, 2010). Ainda para o autor, a caracterizacdo da pesquisa
exploratoria fica evidente no momento em que envolve o levantamento bibliogréafico
e a entrevista com pessoas que contém experiéncias praticas com o problema

pesquisado.

A pesquisa exploratoria € atil quando se tem uma ideia vaga do problema de
pesquisa onde é necesséario conhecer de forma profunda o assunto para se
estabelecer melhor o problema de pesquisa através da elaboracédo de questbes de
pesquisa e do desenvolvimento ou criacdo de hipdteses explicativas para os fatos e

fendbmenos que se pretende estudar (MATTAR, 2001).

3.1.2 Definicdo da pesquisa quanto a natureza da abordagem

Segundo Roesch (2006), quando um pesquisador procura absorver a visao do
entrevistado em relacdo a um determinado assunto, aplica-se a pesquisa qualitativa.
Ela tem por finalidade explorar a melhor forma de encontrar melhorias de um
programa, ou simplesmente a identificacdo dos objetivos de um determinado projeto

e a construcdo de uma intervencao.

Os dados desta pesquisa foram coletados, analisados e interpretados de

forma qualitativa, de modo que se avaliou o historico dos treinamentos e suas metas
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com o0s objetivos da organizacdo, por meio de descricdes, comparacdes e
interpretagdes. Ainda, analisou-se propostas de treinamentos em formato EaD de
acordo com as politicas e estratégias organizacionais de desenvolvimento da
empresa, bem como levantou-se recursos materiais e tecnol0gicos necessarios para
a implantagdo da modalidade EaD. Do mesmo modo, as expectativas dos gestores
foram foco de investigagéo.

O estudo teve como objetivo identificar a percepcdo dos gestores de uma
empresa de médio porte em relacdo a implantacdo da modalidade de EaD. Para a
obtencdo das informacbes sobre o assunto, optou-se pela entrevista em
profundidade de modo que o entrevistado expressa livremente a opinido sobre o
tema abordado, sendo possivel descobrir outros fatores importantes para a
implantacdo da modalidade. Posteriormente, as entrevistas foram analisadas de
forma qualitativa, de maneira que se identificou as solu¢des tecnolégicas para EaD
podem ser utilizadas na organizacdo, 0S recursos materiais necessarios para a
implantacdo, bem como, verificou-se as expectativas dos gestores em relacdo a

implantacdo da modalidade EaD na organizacgéao.

Meirelles e Goncgalves (2004) afirmam que nas pesquisas qualitativas os
dados séo de natureza interpretativa e semantica, que por sua vez nomeiam objetos
reais ou abstratos de forma simbdlica através de atributos que Ihes déo significado.
Sua representacao é feita por meio de linguagem verbal, oral e escrita. Ainda para
0s autores, o tratamento que se da aos dados qualitativos deve ser diferente do que
se da a outras formas de representacdo em outras linguagens, como por exemplo,

através da matematica.

O método qualitativo € o mais adequado para a investigacdo de valores,
atitudes e percepcdes; oferece informagcdes de natureza mais subjetiva e latente; e
nao tem preocupacao estatistica. A pesquisa qualitativa e seus métodos de coleta
de dados sao apropriados para uma fase exploratdria, onde a entrevista € uma das
técnicas mais utilizadas na pesquisa de carater qualitativo (MEIRELLES,;
GONCALVES, 2004; ROESCH, 2006). Para completar, Malhotra (2001) traz que a
pesquisa qualitativa tem por finalidade proporcionar a melhor visdo e compreenséo

do problema.
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3.1.3 Defini¢c&o da pesquisa quanto aos procedimentos técnicos

Quanto aos procedimentos técnicos, a pesquisa podera ser definida como

pesquisa bibliogréafica, analise documental e pesquisa de campo.
a) Pesquisa bibliografica:

Pesquisa bibliografica, para Roesch (2006), é a revisdo da literatura. E uma
das sec¢des mais longas e trabalhosas do projeto. Na pratica, implica sele¢éo, leitura

e analise de textos relevantes ao tema do projeto, seguida de um relato por escrito.

7

A pesquisa bibliografica é definida como um estudo sistematizado
desenvolvido com base em materiais publicados em livros, revistas, jornais, redes
eletrdnicas, ou seja, materiais que sdo de facil acesso para o publico em geral, ou
seja, a pesquisa bibliografica ou de fontes secundarias, abrange toda a bibliografia
qgue ja foi tornada publica em algum momento em relagcdo ao assunto do estudo
(VERGARA, 2006; MARCONI; LAKATOS, 2009).

Uma das formas mais rapidas e econdmicas de amadurecer ou aprofundar
um problema de pesquisa segundo Mattar (2001) é fazé-la através de conhecimento

dos trabalhos ja feitos por outras pessoas por meio de levantamentos bibliograficos.

Nesta pesquisa bibliogréfica, os dados foram consultados em livros, cartilhas
e artigos cientificos relacionados ao tema.

b) Analise documental

A investigacdo documental € feita por meio de documentos conservados no
interior de 6rgdos publicos e privados de qualquer natureza, podendo ser feita
também com pessoas, registros, anais, regulamentos, circulares, oficios,
memorandos, balancetes, comunicac¢des informais, filmes, microfilmes, fotografias,
videoteipe, informacdes em disquetes, diarios, cartas pessoais, dentre outros
(VERGARA, 2006).

A principal caracteristica que define a pesquisa como sendo documental € o
fato da fonte de coleta de dados estar restrita a documentos, escritos ou nao.
(MARCONI; LAKATOS, 2009).
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Para Mattar (2001), pode ser encontrada nas préprias empresas em arquivos
contendo valiosas informacOes sobre resultados de pesquisas anteriores. Estas
informacBes possuem praticamente custos zerados. O levantamento documental
pode ser encontrado fora das empresas quando acontece a analise de documentos

em arquivos publicos.

Na presente pesquisa, a analise documental foi utilizada com o objetivo de
obter informacdes através de consultas em documentos e relatérios disponiveis na
organizacao, tais como: manual de treinamento de integracdo e manual de codigo
de conduta onde constam as normas e procedimentos internos, bem como, revistas,
balanco social e o site da organizacdo, onde constam o0s principios e valores da

mesma.
c) Pesquisa de campo

Segundo Vergara (2006), caracteriza-se como pesquisa de campo a
investigacdo empirica efetuada no local onde ocorre ou ocorreu um fendémeno, ou
ainda, que dispde de elementos para explica-lo. Vergara complementa que na
pesquisa de campo pode conter entrevistas, aplicacdo de questionarios, teste e

observacéo de participantes ou nao.

A pesquisa de campo serve para conseguir informagdes e/ou conhecimentos
sobre um determinado problema, com objetivo de achar uma resposta, uma hipotese
gue se gueira comprovar, ou ainda, descobrir novos fendmenos ou as relacdes entre
eles. Neste contexto, o interesse da pesquisa de campo esta ligado ao estudo de
individuos, grupos, comunidades ou instituicdes que visam a compreensao de varios
aspectos da sociedade (MARCONI; LAKATOS, 2009).

Optou-se como conhecimento técnico de investigacdo a pesquisa de campo
em funcdo dos objetivos propostos neste estudo, a qual consiste na observagéao dos
fatos da mesma maneira como ocorrem na coleta de dados, entrevistas

semiestruturadas e nos registros para analises posteriores.
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3.2 Sujeitos do estudo

Os sujeitos da pesquisa caracterizam-se por pessoas que possuem
participacdo no estudo, ou seja, contribuirdo para o fornecimento de dados e
informacgbes ao pesquisador (VERGARA, 2006). Segundo Gil (2009) é importante
determinar com exatiddo todos 0s sujeitos que serdo estudados, levando em
consideracdo as caracteristicas que séo relevantes para a clara e precisa definicéo
da populacdo. Complementa Malhotra (2001) que os sujeitos de pesquisa sao
identificados como todos os elementos que compartiham algum dado e que

contenham a informacéo que o pesquisador esta buscando.

Os sujeitos do presente estudo foram 12 profissionais no total, sendo eles: a
Supervisora de Desenvolvimento Humano, o Coordenador de Tl e demais
coordenadores, supervisores e encarregados, 0S quais S0 responsaveis por
equipes, ou seja, profissionais que estao ligados diretamente a eles e que poderéo
vir a utilizar a modalidade EaD. Os sujeitos fazem parte de uma organizacdo de

meédio porte do ramo de bebidas inserida no Vale do Taquari/RS.

Optou-se por manter em sigilo dos gestores que participaram das entrevistas
com o0 objetivo central de evitar possiveis constrangimentos. Da mesma forma,
preservou-se a identidade da organizacéo, a fim de possibilitar a explanacao fiel de
dados restritos pertencentes a empresa e propiciar a mesma diferencial competitivo

no seu ramo de atuacao.

O mercado de atuacédo da empresa € no Rio Grande do Sul. A mesma fabrica
e vende refrigerantes, suplementos energéticos e agua mineral. A organizacao
contempla aproximadamente 900 profissionais espalhados nas filiais do estado do
Rio Grande do Sul.

O estudo se concentrou na matriz onde esta localizado a planta industrial e
todos os setores administrativos. O foco do trabalho foi na area de Recursos
Humanos, dentro do setor de Desenvolvimento Humano, sobre o assunto de

treinamento e desenvolvimento de pessoas.

A organizacdo pesquisada possui atualmente aproximadamente 28 gestores

(encarregados, supervisores e coordenadores) localizados na matriz, porém a
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entrevista foi feita com os gestores que atualmente se deslocam para as filiais para

ministrar treinamentos ou passar novos procedimentos de trabalho. Para determinar

o tamanho e o fechamento do nimero de participantes, foi utilizado o método de

saturacao, ou seja, quando ha pouco acréscimo ao estudo ja obtido em relacéo as

informacgdes fornecidas pelos novos participantes da pesquisa. Identificando desta

forma que ndo estd mais contribuindo significativamente para o aperfeicoamento da

reflexdo tedrica fundamentada nos dados que estdo sendo coletados, considerando
0s objetivos do estudo (FONTANELLA; RICAS; TURATO, 2008). Desta forma, foram

entrevistados 12 gestores, conforme caracterizacao do perfil apresentado no Quadro

2.

Quadro 2 - Caracterizacdo dos gestores

Entrevis- . Tempo de | Tempo Ne.
tado Cargo Sexo | ldade | Escolaridade Empresa na Profissio
funcéo nais na
de lider equipe
E1l Supervisor M 34 Pos-graduacdo | 14 anos e 2 anos 10
Incompleta 8 meses
. Superior lanoe
E2 Supervisor F 34 2 anos 47
Incompleto 11 meses
E3 Supervisor M 36 Superior 6anose 6 anos 34
Incompleto meses
E4 Encarregado M 25 Superior 2 anos lanoe4 46
Incompleto meses
E5 Supervisor M 40 Superior 11anos e 3 anos 7
Completo 7 meses
E6 Supervisor M 24 Superior 6anose6 3 meses 3
Completo meses
E7 Coordenador M 26 Mestrado 7anoses Lano4 7
meses meses
ES Supervisor E 33 Superior 6 anos e lano4 20
Completo 10 meses meses
E9 Supervisor E 29 Pés-graduacdo | 7anose 3 | 5anos4 10
Incompleta meses meses
£10 Supervisor M o4 Superior 5anose? lano4 5
Incompleto meses meses

(Continua...)
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(Concluséo)

E1l1l Supervisor M 25 Superior 6anose 1 anAo 1 10
Completo 10 meses més

E12 Supervisor M 37 Pos-graduagdo | 13 anos e 2 anos 1
Completa 6 meses

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da pesquisa.

3.3 Coleta de dados

A coleta de dados é a forma por meio da qual se obtém os dados necessarios
para responder aos objetivos da pesquisa e podem ser coletadas por diversas
técnicas. E a etapa da pesquisa a qual se comeca a aplicacdo dos instrumentos
elaborados e das técnicas escolhidas para efetuar a coleta dos dados previstos. Na
coleta de dados deve ser informado também como se pretende obter os dados para
responder ao problema de pesquisa (MARCONI; LAKATOS, 2009; VERGARA,
2006).

Conforme Roesch (2006) a coleta de dados pode ocorrer com dados
primarios, podendo ser com entrevistas, questionarios, observacfes e testes, ou

ainda, combinando todas as técnicas.

Para atender ao objetivo deste estudo, optou-se como principal técnica de
coleta de dados a entrevista, que compreende um encontro entre duas pessoas,
com a finalidade de que uma delas obtenha informagdes relacionadas a um
determinado assunto, mediante uma conversacdo de natureza profissional
(MARCONI; LAKATOS, 2009). A entrevista pode ser feita pessoalmente ou por
telefone, podendo ser individualmente ou em grupo (MATTAR, 2001).

A entrevista € caracterizada pela existéncia de um entrevistador que fara as
perguntas e anotar4 as respostas dos pesquisados. Entrevista compreende um
procedimento que deve ser utilizada na investigagao social, para a coleta de dados
ou para ajudar no diagndstico ou no tratamento de um problema social (MATTAR,
2001; MARCONI; LAKATOS, 2009).

Inicialmente, foi realizado contato com a area de Recursos Humanos da

empresa a fim de agendar uma entrevista semiestruturada com a gestora de
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Desenvolvimento Humano, responsavel pelos treinamentos e capacitagbes da
organizagdo para captar informagdes a respeito das politicas de desenvolvimento e
possivel adequacdo de uma proposta EaD. A entrevista semiestruturada
(APENDICE A) ocorreu no dia 07/04/2014 na sala de reunides do RH.

Com o coordenador de TI, houve dois encontros, sendo que no primeiro
contato ocorrido no dia 28/03/2014 na sala de TI. Neste, o coordenador trouxe a sua
experiéncia em outra empresa sobre ferramentas utilizadas para treinamentos EaD
dentro das organizacbes. No segundo encontro, foi realizada a entrevista
semiestruturada (APENDICE B) com o objetivo de buscar mais informacées a fim de
identificar as solucdes tecnoldgicas e 0s recursos materiais necessarios para a
implantacdo da modalidade EaD na organizacdo em estudo. Esta entrevista ocorreu
no dia 03/04/2014.

Ainda, foram usados os documentos internos disponiveis na organizacao,
sendo eles histéricos de dados sobre treinamentos e padrées, manuais e cartilhas
da empresa, dados pertinentes ao planejamento estratégico, missdo, visdo e

valores, bem como, documentos em geral.

Com o intuito de verificar a expectativa dos gestores que ministram 0s
treinamentos atualmente em relagéo a implantacédo da modalidade EaD, foi utilizada
a entrevista semiestruturada com questdes abertas e n&o indutivas (APENDICE C),
com 10 respondentes, no periodo de 03/04/2014 a 15/04/2014. Antes de dar inicio
as entrevistas, foi apresentado o tema de estudo com 0s seus objetivos para que 0s
gestores soubessem da finalidade da mesma. O agendamento das datas para as
entrevistas ocorreu por e-mail, facilitando assim a comunicagédo entre ambas as
partes, visto que, alguns gestores possuem muitas reunides marcadas
semanalmente. Todas as entrevistas foram realizadas dentro da organizacao, e
foram digitadas no computador a0 mesmo tempo em que 0S gestores eram

entrevistados.

Ressalta-se que as questdes que embasaram as entrevistas semiestruturadas

foram elaboradas de acordo com as necessidades identificadas neste estudo.
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3.4 Tratamento de dados

Apés a coleta dos dados por meio de pesquisa bibliografica, bem como,
documentos fornecidos pela empresa e observacdo sobre o processo de

treinamentos e desenvolvimento, foi feita a analise dos dados.

A anadlise de contetdo corresponde a uma técnica para levantamento de
dados com o objetivo de identificar o que estd sendo dito em relagdo a um
determinado tema (VERGARA, 2006).

A analise dos dados quando orientada pelo plano de analise, da significado
aos dados coletados. Conforme o tipo de dado coletado havera a possibilidade de
delimitar as analises. Nesta etapa sugere-se que se imagine com sera feito a
descricéo e analise dos resultados (MALHOTRA, 2001; ROESCH, 2006).

Optou-se pela andlise de conteudo, pois entende-se que esta é a técnica
adequada para avaliar as informacdes obtidas por meio das entrevistas. A analise de
contetdo resultou em quatro categorias, sendo elas: dados so6ciodemograficos,
conhecimento prévio sobre treinamento EaD, perspectiva quanto a utilizacdo da

modalidade EaD e beneficios para a organizacéo.

3.5 Limitag6es do método

As limitacdes do método existem e podem fazer parte de praticamente todos

0s estudos de pesquisa.

Todo o método pode ter limitacbes. No presente estudo foram utilizadas como
meétodo a observacéo direta e a entrevista que podem ter limitacdes com relacdo aos
objetivos em funcéo da entrevistada poder ocultar alguma informacéao ou por alguma

informacéo relevante passar despercebida ao observador (VERGARA, 2006).

E nos cuidados adotados fase de preparacdo dos dados que vai depender da
qualidade dos resultados estatisticos. Malhotra (2001) afirma que esta fase pode
comprometer os dados, podendo levar a resultados tendenciosos com

interpretacdes incorretas.
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Entre as limitagbes do estudo, pode-se citar as respostas curtas fornecidas
pelos entrevistados, fazendo com que nao expressem realmente a sua opiniao,
dificultando a analise do pesquisador, contudo, observa-se que ha resisténcia em
relacdo a agenda no momento de marcar horario para efetuar a entrevista em

funcdo da rotina de trabalho e constantes reunifes ja agendadas.

Outra limitagdo do estudo € que atualmente existem poucas empresas de
médio porte que utilizam essa modalidade, dificultando assim, a analise e

comparacao de pontos relevantes na implantacao do projeto.

Verifica-se também como limitacdo do estudo, a impossibilidade de
generalizacdo dos resultados, visto que, foi usada uma Unica organizacdo como

base para analise.
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4 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

Neste capitulo constam a caracterizacdo da organizacdo, apresentando de
uma forma objetiva os dados de identificacdo, o ramo de atividade, um breve
histérico da organizacdo e da filosofia empresarial, seu planejamento estratégico e

as politicas de desenvolvimento.

4.1 Histoérico

A organizacdo em estudo possui atualmente nove décadas de historia.
Situada no Vale do Taquari, desde a década de 70, lancou a sua marca que faz
histéria e perdura até hoje. Por ser uma empresa familiar, sempre foi administrada
por descendentes da familia, os quais prezam as caracteristicas familiares do
negécio, sendo as pessoas valorizadas. A ética € também um dos valores
fundamentais da organizacdo, ndo apenas no relacionamento com seus clientes,
mas com todas as partes interessadas. Desta forma assegura uma sélida relacéo

com seus acionistas, profissionais, clientes, sociedade e fornecedores.

O pioneirismo € outra caracteristica fundamental da organizacdo. Como
exemplo pode-se citar a aquisicdo do primeiro computador do Vale do Taquari, bem
como, a instalacéo da primeira estacéo de tratamento de efluentes, sendo uma das
primeiras do estado. Ainda, cita-se como exemplo a implantacdo de praticas de
sustentabilidade na década de 1990. A partir do ano 2000, concorreu a Varios
prémios de qualidade e inaugurou as demais filiais que atualmente encontram-se

distribuidas em todo o Rio Grande do Sul.
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Sua matriz possui uma area de 25.000 m?, com cerca de 80% dessa
construida. Desses, aproximadamente 3.000 m2 sdo destinados ao estoque de
insumos e materiais, 6.000 m2 sdo destinados para produtos acabados. Atualmente
tem capacidade de produzir 330 milhdes de litros de bebidas e projeta novos
investimentos para ampliar sua capacidade fabril e diversificar seu portfolio de

produtos.

Possui, hoje, cerca de 30 mil clientes atendidos por uma equipe comercial de
aproximadamente 380 profissionais, sendo que a distribuicdo dos produtos também

€ prépria com cerca de 230 profissionais.

4.2 Quadro de profissionais

A organizacdo conta com aproximadamente 900 profissionais, alocados em
todas as suas filiais estabelecidas no Rio Grande do Sul, distribuidos conforme as

areas:

- Industrial — 16%: cabe a responsabilidade em relacdo aos processos de

producdo e suas respectivas manutencoes;

- Comercial — 41%: responsabilidade relacionada a vendas, analise de

mercados e relacionamento com clientes;

- Operacdes — 33%: tem responsabilidade quanto ao armazenamento dos
produtos comercializados, sua distribuicdo e manutenc¢des relacionadas a frota de

veiculos;

- Administrativo — 10%: cuida de todo o fluxo referente ao suprimento de
produtos e mercadorias, fiscal, faturamento, controle financeiro, servicos gerais,
recursos humanos, seguranca do trabalho, gestdo da qualidade e tecnologia da

informac&o.

Do total do quadro dos profissionais, 92,5% sdo do sexo masculino e apenas
7,5% sao do sexo feminino. O tempo de empresa dos profissionais atualmente € de
74,5% até 3 anos; 13,5% de 3 a 6 anos; 5,5% de 7 a 10 anos; 5% de 10 a 20 anos e
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de 1,5% mais de 20 anos. O grau de escolaridade dos profissionais € de 16%
Ensino Fundamental (1° grau completo ou incompleto); 60% no Ensino Médio (2°
grau completo ou incompleto); 22% Ensino Superior (3° grau completo ou
incompleto) e 2% P6s Graduado, Mestrado e Especializacdo (completo ou

incompleto).

A organizacgao investe constantemente na capacitagdo e no desenvolvimento
dos seus profissionais conforme politica de desenvolvimento, disponibilizando cerca
de 39 horas de treinamento por profissional/ano, bem como, fornece auxilio na bolsa
de estudos para graduacdo, pés graduacdo, e cursos técnicos, conforme politica
especifica. A pesquisa de clima organizacional em 2013 ficou em torno de 88,5% de
satisfacdo. Por trés anos consecutivos a empresa ficou entre as melhores empresas
para se trabalhar no RS por meio de pesquisa realizada pela revista Amanha em

parceria com o Instituto Great Place To Work.

4.3 Filosofia empresarial

Os valores da organizacao, apesar de serem definidos de maneira formal
apenas em 2003, nortearam as agdes da mesma desde a sua fundacéo por meio da
cultura disseminada pela familia do fundador. A empresa mantém politicas de
desenvolvimento a fim de que estes valores se perpetuem e que auxiliem a garantir

a perenidade da organizacao.

Na visdo da organizacdo, pode-se vislumbrar a vontade da mesma em fazer
parte da vida de todas as pessoas em todos os momentos. Observa-se também que
€ possivel identificar que a organizacdo possui claramente como missdo levar
naturalmente mais sabor a vida das pessoas no dia-a-dia, ou seja, compartilhando
do melhor sabor nos melhores momentos. Seus valores também estdo
disseminados entre todos os profissionais, sendo que ressaltam a importancia dos
relacionamentos de confianga, comprometimento e motivagdo, compromisso com a
exceléncia, valorizacdo dos clientes e consumidores, realizar o trabalho com paixao
e inovacao, promover o desenvolvimento econémico, social e ambiental e também

buscar o lucro para garantir o crescimento e a perpetuacdo da empresa.
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4.4 Planejamento estratégico

Para esclarecer e traduzir o planejamento estratégico, a organizagdo utiliza
como ferramenta o BSC - Balanced Scorecard (metodologia para medicao e
monitoramento de desempenho), conforme figura 2. Com essa ferramenta consegue
comunicar e associar 0s objetivos com as medidas estratégicas, possibilitando
planejar e estabelecer metas aos indicadores, mediante a isso a¢des sao geradas.
Os objetivos do planejamento sdo denominados organizacionais, sendo esses de
curto, médio e longo prazo, eles estdo distribuidos de acordo com as perspectivas

financeiras, clientes e sociedade, processos internos e aprendizado.

Figura 2 — BSC — Balanced Scorecard da organizacao

1 - FINANCEIRO

GERAR
PROMOVER
RENTABILIDADE
a =t ® O CRESCIMENTO
et DO FATURAMENTO
0 NEGOCIO
2 - CLIENTES E SOCIEDADE \.
CONTRIBUIR
o PARA O ENTREGAR ° ::;ﬁ?)
UM MUNDO OPROMETIDO g ™ MPRA

MELHOR

3 . PROCESSOS mrenux’
ESTIMULAR GARANTIR

@ ACULTURA o Fz‘:;':ciﬁa O AEXCELENCIA
DA INOVACAO OPERACIONAL

i

4 - APRENDIZADO [ \ [

CONSOLIDAR DESENVOLVER - GARANTIR
O AcuLTURA < E RETER O IMFORMACOES
PROFISSIONAIS EFICAZES

Fonte: Organizacdo em estudo.

Conforme figura, observa-se que na perspectiva do aprendizado séao
estabelecidos objetivos relacionados a retencdo e desenvolvimento de profissionais,
desenvolvimento da cultura da organizacdo e garantias em relagcédo as informacdes

eficazes.
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4.5 Politica de desenvolvimento

O Treinamento de Integracdo é o primeiro contato que o novo profissional tem
com o “jeito de ser’” da organizacdo. Destaca-se este ponto ja que, além de
informacGes da empresa, o participante é capacitado para atuar em seu cargo, de

modo que recebe informacdes especificas a sua funcgéo.

A partir de entdo, podem surgir outras demandas de treinamentos especificos
ou oportunizados pela empresa. Para isso, as necessidades de capacitacdo e
desenvolvimento sdo identificadas pela avaliacdo de desempenho, solicitacdo de

gestores e Planejamento Estratégico.

A empresa possui uma programacdo anual para o desenvolvimento e
capacitacdo de seus profissionais. Estas informa¢Bes constam no Plano de
Desenvolvimento Anual (PDA), sendo que os treinamentos podem ser internos ou
externos, de acordo com o tema a ser abordado. As capacitacdes e avaliagcdes sao
realizadas por meio de programas de Desenvolvimento, conforme apresentado a

seqguir:

4.5.1 Programa capacitar: desenvolvimento de liderancgas

As liderancas da organizacdo contam com o Programa Capacitar, especifico
para estes profissionais que estdo a frente de suas equipes transmitindo a cultura da
empresa, objetivos e, muitas vezes inspirando e estimulando demais profissionais a

desenvolverem-se na sua area ou em outras areas da empresa.

O Programa Capacitar visa desenvolver competéncias, observar
comportamentos e compartilhar experiéncias entre liderancas, talentos. Anualmente,

formato e teméaticas do Programa passam por um processo de revisdo e atualizacao.

4.5.2 Programa envolver

Assim como os profissionais da empresa, seus familiares também s&o

envolvidos na proposta do constante desenvolvimento e aperfeicoamento dos
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conhecimentos. Para tanto, a organizacdo oportuniza a promog¢ao da capacitacao,
desenvolvimento e educacgéao dos profissionais e seus familiares, por meio de cursos
gratuitos de Informatica (basico e intermediario), curso de Idiomas (inglés e
espanhol), curso de Orcamento Familiar e palestras sobre Qualidade de Vida —

equilibrio profissional com a vida pessoal.

A empresa também oferece educacdo continuada para aqueles profissionais
e familiares que nédo concluiram o ensino fundamental e médio. Para os filhos dos
profissionais, sdo disponibilizadas vagas para que possam realizar atividades em
turno inverso ao da escola, sendo estas atividades ministradas por profissionais do
Servigo Social da Industria.

4.5.3 Matriz de capacitacdo da area de vendas, logistica e industrial

As equipes de Vendas, Logistica e Industrial dispdem mensalmente de

reflexdes e treinamentos acerca de assuntos especificos de suas areas.

A atividade é ministrada pelas liderancas das areas e o acompanhamento dos
assuntos abordados é realizado por meio da matriz de capacitacdo. A revisdo da
matriz ocorre anualmente, com o0 intuito de renovar-se a cada edicao,

proporcionando novas abordagens e atualizagcdes do setor.

4.5.4 Treinamentos para manutencédo dos programas

A cada ano, ou mesmo a cada seis meses, sdo realizadas atividades de
reciclagem visando a manutencdo e continuacdo dos programas internos, como
Manutencéo Preventiva Total (TPM), Boas Praticas de Fabricacdo (BPF), Comissao

Interna de Prevencao de Acidentes (CIPA), Brigada de Incéndio e Ecotime.

Os programas e capacitacbes estao descritos e previstos pelo Plano de
Desenvolvimento Anual (PDA), em formato de calendario, com prazos a serem
executados. A area de Desenvolvimento Humano realiza o acompanhamento de

todos os programas e capacitacdes. No Ultimo ano a carga horaria de treinamentos
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por profissional foi de 39 horas e 42 minutos, estes realizados interna ou

externamente.
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5 ANALISE DOS RESULTADOS

Pode-se dizer que a analise dos resultados de uma pesquisa esta definida na
comunicacdo do que foi levantado por meio dos dados coletados, conforme os
objetivos propostos. Toda a comunicacdo que € bem planejada e bem executada
torna-se convincente e ainda valoriza a pesquisa (MATTAR, 2001). Portanto neste
capitulo, sdo apresentadas as consideracfes obtidas por meio de entrevistas sobre
a possibilidade de implantacdo da modalidade EaD a partir da percepcédo dos
gestores (coordenadores, supervisores e encarregados) de uma empresa do ramo
de bebidas do Vale do Taquari/RS.

5.1 Percepcéao do gestor de Tl

Através da entrevista realizada com o gestor de Tl, pode-se ter uma visao
mais ampla sobre as solu¢Bes tecnoldgicas para EaD. Percebe-se, no mercado, um
requisito basico que distingue as solu¢des, ou seja, a necessidade online ou ndo dos
participantes. Isso vai ao encontro do que afirma Cardoso (2007) sobre os
treinamentos EaD poderem ser disponibilizados de forma sincrona ou assincrona,

dependendo do propésito da organizacao.

O entrevistado acrescentou que séo ofertadas solugdes que se constituem
mais caracteristicamente como videoconferéncia, cujo professor apresenta o
material online. Por outro lado existem solu¢des que se focam em treinamento preé-
formatado (video-aulas) gravados anteriormente. Nesse Uultimo, o participante

escolhe o melhor horario e possivelmente responde a questionario para avaliar o seu
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entendimento. Também existe a possibilidade de implantar as solu¢cdes mistas. De
acordo com Cardoso (2007), o gestor devera decidir qual metodologia sera viavel
para o projeto, pois 0 mesmo devera avaliar se ela esta adequada as necessidades

da organizacéo.

Diante disso, o entrevistado acredita que a solucdo tecnoldgica para EaD
ideal neste momento para a organizacdo seria a aplicagdo de videoconferéncia
servindo como porta de entrada, sabendo que, na organizacdo, ha espaco para
ambas as modalidades, basta apenas identificar mais profundamente as principais
demandas. Isso reforca o que aponta Litwin (2001) ao informar que, ao estudar o
desenvolvimento da educacdo a distancia, ha a necessidade de se identificar uma

modalidade de ensino com caracteristicas que sao especificas para a organizacao.

Seguindo essa linha, quanto a infraestrutura necessaria, a organizacao possui
circuitos de comunicacao rapida baseados em tecnologias de fibra 6tica, fazendo
com que todos 0s pontos necessarios estejam cobertos e com 6tima qualidade, o
que, até 2012, era uma barreira a utilizacdo do EaD, conforme afirmacao abaixo:

- Se a organizagdo ndo possuisse essa tecnologia necessaria, haveria a
possibilidade de adquirir as tecnologias de EaD no modelo “nuvem”, sendo
essa uma empresa prestadora de servicos de solugcdes em cobranca

mensal, ndo havendo necessidade da organizacao investir em instalacéo de
equipamentos e softwares internos.

Essa informacdo, vai ao encontro do que fundamenta Seixas e Mendes
(2006) quando afirmam que a educacdo a distancia pode ser realizada utilizando
varios meios, sendo que o mais recente e o mais eficiente dos sistemas de entrega

utilizado é o eletrbnico aliado a tecnologia de redes de dados, ou seja, a internet.

O entrevistado afirma que, para a implantacdo desta solucdo EaD, a
organizacdo pode primeiramente fazer um diagnostico, definicdo do escopo e
resultados esperados, procura de solu¢gdo no mercado, planejamento e implantagéo,
buscando, no mercado, ferramentas que demonstrem aderéncia as necessidades e

gue possuam beneficios condizentes com o investimento.

E importante ressaltar que, quanto a seguranca e/ou sigilo da transmiss&o
das informacgdes em formato EaD, tecnicamente elas s&o seguras. O seguinte relato

do Coordenador de Tl retrata essa informacéo:
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- Respeitam aos preceitos da integridade (ndo alterando o que se transmite)
e confidencialidade (transmitindo a informacdo para o destinatario
desejado). Contudo, no campo da internet, o fator humano é o elo mais
fragil, uma vez que as informagdes sensiveis a empresa podem ser
transmitidas a um ouvinte desejado, mas ndo se possui a certeza de que o
mesmo ndo esteja sendo compartilhado com terceiros no mesmo ambiente
(em casa, no transito, na escola, entre outros).

Para tanto, faz parte da andlise e implantagdo desse projeto definir-se regras
e politicas claras de utilizacdo, ou seja, elaborar um termo de compromisso que
devera ser assinado pelos profissionais, no momento em que forem liberados para

acessar os treinamentos.

Para o entrevistado, é importante a implantacdo deste projeto, pois com a
estrutura atual da organizacdo, dispersa em varias regibes, caracteriza-se
naturalmente a necessidade desse tipo de solucdo. Com isso, verifica-se beneficios
de como manter e atualizar o conhecimento dos profissionais de forma padronizada,
centralizada e alinhada ao sistema de gestdo. A isso, soma-se também o fato de
minimizar o risco de acidentes de transito por evitar descolamentos para todos 0s

extremos do Estado.

Salienta também que, na sua visdo, a adesao dos gestores se dard de uma
forma tranquila, pois acredita que a utilizacdo de chats e sistemas de voz e imagem,
por exemplo, o Skype, jA estejam disseminados nos dias de hoje. Sao solucdes
parecidas, mas que se distinguem na forma de uso. Se for bem disseminado, ndo

terd maiores resisténcias a adesao que podera ser feita de forma gradual.

Por fim, acrescenta ainda que o valor investido neste projeto trard os retornos
esperados, pois os beneficios em relacdo as necessidades atuais da organizacao
podem vir a superar as expectativas, promovendo, assim, a ampliacado futura desse
tipo de solugdo. Isso vem ao encontro da afirmagdo de Rosenberg (2002) quando

reforca que o investimento feito pode ser rapidamente recuperado.

5.2 Proposta de EaD em relagao as politicas e estratégias organizacionais

A entrevista realizada com Supervisora de Desenvolvimento Humano auxiliou
para que se tivesse uma visao interna sobre a implantagdo da proposta EaD

relacionadas as politicas e estratégias da empresa. Constatou-se que, na visdo de
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RH, a disseminacdo das informacgfes neste formato serd mais répida e precisa.

Cardoso (2007) afirma que o aprendizado eletrbnico tem se mostrado uma

ferramenta muito poderosa para a area de RH das organizagdes, pois auxilia na

unido da comunicacdo, colaboracdo, gestdo do conhecimento, desempenho e

desenvolvimento.

Com relagcdo a opinido da entrevistada frente as expectativas dos gestores,

em utilizarem a modalidade EaD, tendo em vista que, até o momento, so foi utilizado

o formato presencial, verifica-se uma postura otimista da mesma no que se refere a

adeséao da proposta, conforme relato:

- Dentre as expectativas e vantagens acreditamos que as liderancas irdo
observar a adequacdo cultural e ambiental, o plano de comunicacéo
eficiente e eficaz sobre a capacitacdo através da EaD pela internet, na
medida em que essa se mostra como uma ferramenta eficiente e rapida,
também possibilita um aumento do interesse dos profissionais no processo
de capacitacao, por atingir um grande nimero de pessoas ao mesmo tempo
e em diferentes locais.

Ainda, para a entrevistada, avalia-se como importante, para a organizacao, a

implantacdo desse projeto, uma vez que essa modalidade, diante das demandas,

trara eficiéncias em processos e agilidade do negécio, conforme exemplifica a fala a

seqguir:

- O projeto é muito interessante para 0 nosso ramo e estrutura da empresa,
pois hoje possuimos unidades espalhadas em todo o Rio Grande do Sul,
com a modalidade sera possivel disseminar politicas e procedimentos ao
mesmo tempo. Além de padronizar as informagbes e modelo de
apresentagéo, outra vantagem é a reducao de custos com deslocamento
dos instrutores para outras unidades.

A entrevistada afirma, ainda, que essa modalidade auxiliara toda a

organizacdo na busca de novos modelos que permitam a capacitacdo continua das

liderangas e profissionais.

5.3 Apresentacéao dos dados da pesquisa com gestores por categorias

Os

resultados da pesquisa foram categorizados em: dados

sociodemograficos, conhecimento prévio sobre treinamento EaD, perspectiva quanto

a utilizacdo da modalidade EaD e beneficios para a organizacdo. Segundo Minayo

(2007) através da categorizacdo, a realidade é pensada por meio hierarquico,
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buscando-se encontrar unidade na diversidade e produzir explicacbes e
generalizacbes. Complementa Richardson et al. (1999) que a categorizacdo € uma
forma de classificacdo dos elementos que facilita a analise das informacdes, que
exige do pesquisador fundamentos teoricos consistentes com relagcdo ao problema

em estudo.

5.3.1 Dados sociodemograficos

Foram entrevistados 12 gestores que estdo localizados na matriz, sendo um
encarregado, 10 supervisores e um coordenador. Percebe-se que os entrevistados
sao, na maioria, do sexo masculino, representados neste estudo por nove, e apenas
trés do sexo feminino. Evidencia-se, portanto, a existéncia de um desequilibrio entre
0s sexos no comando de funcbes de lideranca sendo predominante o numero de
homens. De acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010), as mulheres que
alcancam sucesso em dareas que sdo tradicionalmente representadas pelo sexo
masculino acabam por serem vistas como menos agradaveis, consequentemente,

menos desejaveis como supervisoras.

Percebe-se também que a média de idade dos entrevistados é de 31 anos, de
modo que constata-se que os cargos de liderancas da organizacdo sao ocupados
por trabalhadores jovens, o que sugere que estejam abertos a novas mudancas e
consequentemente terem mais afinidade as tecnologias. Isso vem ao encontro do
qgue Oliveira (2010) afirma, quando salienta que o0s estimulos que o0s jovens
receberam dos pais e a tecnologia que tiveram acesso desde a infancia sao bons
motivos para definir alguns comportamentos, sendo que o0s pais jovens da
atualidade apostaram por uma quantidade menor de filhos para que pudessem
fornecer aos seus filhos facilidades tecnolégicas como TV, telefone, computadores e

internet.

Além disso, os gestores apresentam um nivel de escolaridade de superior
incompleto a mestrado, sendo este um fator que demonstra um alto nivel de
maturidade intelectual, pois 0s jovens estdo academicamente cada vez mais
qualificados (OLIVEIRA, 2010).
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A maioria dos gestores ja possui mais tempo de empresa, com isso, identifica-
se uma media de sete anos de estabilidade na organizagdo. Este fator é
considerado importante pela organizacdo, visto que, segundo Oliveira (2010),
atualmente os jovens tendem a ndo se prenderem a uma empresa em gue estejam
atuando profissionalmente & medida que ndo veem perspectivas de ascensdao,
fazendo com que busquem outras oportunidades fora da organizacdo em que estao

inseridos, aumentando assim o grau de rotatividade.

Também constatou-se que 0s gestores estdo exercendo a funcdo de
lideranca ha aproximadamente dois anos em média. Evidenciou-se, ainda, que a
maioria das equipes sédo formadas com menos de 20 profissionais, representando
guase 60% do total. O restante das equipes é formado de 20 a, no maximo, 50

profissionais, representando, neste caso, 40% do total.

Neste trabalho, optou-se em investigar o conhecimento dos gestores sobre 0
assunto, pois entende-se que podem contribuir para a disseminacdo da implantacao
da modalidade EaD entre colegas de trabalho, uma vez que a lideranca possui 0
poder de influenciar as pessoas para conquistar determinado objetivo. De acordo
com Sobral e Peci (2008) os lideres possuem a capacidade de envolverem as
pessoas para seguirem as suas orientacdes, pois a lideranca é um processo social
de dirigir e influenciar o comportamento dos colaboradores da empresa, conduzindo-

0s a realizacdo de determinados objetivos.

5.3.2 Categoria 1: conhecimento prévio sobre treinamento EaD

Nesta categoria, buscou-se identificar o conhecimento prévio de cada gestor
entrevistado sobre treinamento EaD. Ao analisarem-se as respostas dos gestores
entrevistados quanto ao que conhecem em relagéo ao assunto treinamento EaD, foi
identificado que 100% dos entrevistados conhecem, ja ouviram falar ou ja utilizaram

esta modalidade.

Os entrevistados E2 e E5 afirmam que ja utilizaram esta modalidade tanto em
reunides empresariais quanto para aprendizado fazendo cursos, graduagdo ou

participando de foruns de discussédo, como expressam 0s gestores respectivamente:
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‘Na empresa em que trabalhava anteriormente, tinhamos o sistema de video
conferéncia para o método de reunibes setoriais semanais” (E2).
- Ja utilizei esta ferramenta para Treinamentos, Foéruns de
discussdo/debate, Cursos do PGQP - MEG (Leitura de materiais e

realizacdo de avaliacdes); Banca Juizes PGQP (contato com examinadores
para dirimir davidas); Faculdade (Graduacao e Pés Graduacgéo) (E5).

As narrativas vem ao encontro do que Carneiro (2009) sustenta quando diz
que, por estarem separados geograficamente, utilizam-se recursos para apoiar a
comunicacao de forma a interagir, trocando ideias e apoiando o processo de ensino

de aprendizagem por meio de materiais como textos e videos.

O entrevistado E2 complementou que a utilizacdo deste recurso facilitou a
comunicacdo entre as outras filiais onde trabalhava anteriormente, padronizando as
informagdes otimizando custos e processos: “Este recurso otimizou 0S processos,
reduziu os custos e apds a correta utilizacdo da ferramenta, aproximou as filiais na

padronizagcao e melhor integragdo” (E2).

Os entrevistados E4, E9, E10 e E11 afirmaram que o seu conhecimento
gquanto a treinamento EaD € que sdo treinamentos realizados a distancia,
normalmente utilizados através da internet ou intranet, que possuem auto didata
com foco no auto desenvolvimento e podem ser ministrados por varias pessoas em
varios lugares ao mesmo tempo. Conforme Seixas e Mendes (2006), o0 mais recente
e mais eficiente sistema utilizado € o eletrénico aliado a tecnologia de rede de
dados, ou seja, a internet. “Meu conhecimento quanto ao ensino a distancia é que
sdo aqueles treinamentos realizados a distancia, normalmente por intermédio da
internet ou intranet, auto didata, foco em auto desenvolvimento” (E4). “Treinamentos
EaD sao treinamentos a distancia, podendo ser ministrados para varias pessoas em
varios lugares ao mesmo tempo” (E9). “O conhecimento que possuo de
treinamentos EaD € através de pesquisas via internet, aonde existem muitas
aplicacOes e fica a critério do usuario a escolha do treinamento desde que pague
para isso” (E10). “Meu conhecimento sobre EaD é que é uma modalidade que
possibilita treinamentos/aulas sem que os diferentes publicos estejam no mesmo

local” (E11).

A educacdo a distancia tornou-se um recurso importante para 0 ensino

académico ou treinamento corporativo (CARDOSO, 2007). Essa fundamentacao
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vem ao encontro do pensamento do entrevistado E1, pois 0 mesmo comenta sobre a
modalidade utilizada nas instituicdes de ensino e também no ambiente profissional,
conforme a afirmacéo retratada:
- O ensino a distancia € uma modalidade de aprendizado muito utilizada
atualmente por algumas instituicbes de ensino com o intuito de baixar o
custo das mensalidades dos alunos. Outra forma de utilizagdo é em
empresas, onde séo utilizadas modalidades de ensino a distdncia em casos

onde o treinamento presencial exige um grande esforco, tanto em custo
guanto em deslocamento das pessoas (E1).

Cardoso (2007) afirma que a modalidade é uma grande aliada da &rea de RH
das organizacfes por também trazer economias financeiras. Seguindo essa linha, a
entrevistada E8 complementa destacando que o treinamento EaD traz beneficios
para as organizagdes que aderem a essa modalidade: “Utilizando este formato as
empresas ganham quanto a custos, tempo, deslocamento e incompatibilidade de

horarios entre os profissionais” (E8).

Ja o entrevistado E6 acredita que a modalidade EaD traz beneficios para
ambas as partes salientando que apresenta flexibilidade aos usuarios, conforme
colocacao: “Tenho o ensinamento a distancia como favoravel para ambas as partes,
tanto instituicdo quanto aluno. E uma modalidade vantajosa e disponibiliza

flexibilidade aos usuarios” (E6).

Por fim, o entendimento do entrevistado E12 quanto ao treinamento EaD é
que ha um contato visual entre as partes através de um instrumento proprio para
este determinado fim, isso vem ao encontro do que afirma Cardoso (2007) quando
salienta o formato sincrono, onde a acédo e a reacao sao sincronizadas: “No meu
entendimento sao aqueles realizados em ambiente virtual, onde o instrutor ou
docente e seu publico estdo em locais diferentes, sendo o contato efetuado via

instrumentos que possibilitem contato visual entre as partes” (E12).

Portanto, em relagcéo ao que os gestores conhecem sobre a modalidade EaD,
pode-se dizer que praticamente quase todos possuem um conhecimento prévio,
sendo que, para alguns, este conhecimento &€ mais consistente, pois ja foi utilizado

na pratica.
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5.3.3 Categoria 2: perspectiva quanto a utilizagcdo da modalidade EaD

Quando os gestores foram questionados quanto a utilizacdo da modalidade
EaD, sendo que até atualmente a organizacdo so utilizou o formato presencial,
apenas um dos gestores ndo acredita no sucesso do projeto, conforme relato do
entrevistado E4: “Acredito que néo iria funcionar, treinamento presencial e ensino a
distancia tém consisténcias diferentes, hoje os treinamentos presenciais tém maior

efetividade em disseminagdo do conhecimento” (E4).

Outro gestor destacou que esta implantacdo deve ser bem avaliada pela
organizagdo e pela area de RH, pois, ndo haverd mais um contato fisico e a
seguranca de que o receptor tenha compreendido as informacgfes passadas. A
seguir a opinido do gestor:

- Acredito que tem de ser muito avaliado antes de ser implantado, pois vejo
gue dependendo do treinamento que ira ser passado pode-se perder muito

em questBes de contato interpessoal e a "sensacdo" de que o receptor
compreendeu o que foi Ihe passado (E11).

Outro fator importante levantado neste questionamento é a cultura
organizacional. Desta forma, pode-se observar que uma das preocupacdes do
gestor E5 é o fato de que se deve analisar a cultura da organizacdo antes da
implantacéo do projeto, j& o entrevistado E6, afirma que a utilizagdo da modalidade
esta diretamente relacionada a cultura organizacional, conforme relatos:

- Entendo que este tipo de comunica¢do mostra-se muito eficiente e é uma
tendéncia ndo sO futurista, e sim, atual nas organizacdes. Acredito que

teremos que definir internamente a melhor maneira de implantar essa
ferramenta, observando a cultura da empresa (E5).

‘A utilizacdo desta modalidade nas organiza¢des esta vinculada a cultura

organizacional, ou seja, suas regras e simbolos” (E6).

Segundo Chiavenato (2010), a cultura representa as percepgbes de
dirigentes, o universo simbolico de organizacdes, proporcionando um referencial de
padrées no desempenho entre colaboradores, influenciando em pontualidade,

produtividade e preocupacdo com a qualidade e servi¢os ao cliente.

O entrevistado E6, complementa ainda que, € importante haver
monitoramento, bem como avaliagdo dos treinamentos realizados a fim de medir a

eficacia dos treinamentos e do método utilizado: “Pessoalmente, a utilizacdo da
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modalidade € excelente, desde que haja monitoramento e avaliacdo dos

treinamentos, os quais devem comprovar sua eficacia” (E6).

Essa afirmacéo esta de acordo com a fundamentacao de Gil (2009) ao afirmar
que o treinamento é um sistema dividido em diversos subsistemas: a) diagnostico:
que visa identificar as necessidades de treinamento; b) prescricdo: que propde a
elaboracdo de um plano eficaz para suprir as caréncias; c) execucgao: que procura
levar a cabo o plano; e d) avaliacédo: para verificar em que medida os objetivos do

treinamento foram alcancados, visando alcancar os objetivos da organizacao.

Um dos gestores salientou a importancia da presenca de um profissional
qualificado, ou seja, um tutor nos treinamentos que forem ministrados, fazendo com
gue se tenha seguranca no momento de utilizar a modalidade e para que o mesmo
possa auxiliar em casos de davidas: “Entendo que seria importante a presenga de
um tutor, alguém que ja tivesse o conhecimento do assunto para tirar possiveis

duvidas que possam surgir’ (E3).

O relato do entrevistado E3 vai ao encontro do colocado por Litwin (2001)
guando salienta que, para a construcdo do conhecimento, a principal modalidade
para os alunos e professores, € a linguagem da educacao a distancia e, se possivel,
deve-se usar tutores para auxiliarem como suporte, ou para darem feedbacks a

medida que o0 curso avancga.

Por outro lado, varios gestores mostraram-se receptivos a nova proposta,
bem como, possuem uma postura otimista com a modalidade e com o projeto de
implantagédo, pois afirmam que ela vem a agregar positivamente na questdo de
realizacGes de treinamentos, visualizando 6timos ganhos e tornando os profissionais
mais independentes. Outra questdo observada € que havera diminuicdo do tempo
gue hoje é desprendido para viagens entre filiais, como demonstram as respostas
dos gestores E1 e E2:

- Eu vejo que € uma modalidade muito promissora, que se bem utilizada
pode trazer 6timos resultados. Acredito que a empresa onde eu atuo
poderia utilizar desta modalidade de aprendizagem com 6timos ganhos,

minimizando a necessidade de traslado de pessoas das filiais para a matriz
(E1).

- Acredito que a modalidade a distancia seja uma oportunidade de continuar
com a melhoria de processos com reducdo de custo, é fazer mais com
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menos. Acredito que a empresa esteja perdendo tempo e dinheiro ndo
aproveitando o recurso e treinando as pessoas serem mais independentes
(E2).

Também cabe salientar a opinido do entrevistado E8 quando relata que a
organizagéo esta seguindo para este caminho e possivelmente viabilizando/optando
por essa solucdo em funcdo da quantidade de profissionais que ela possui
atualmente, bem como, sua crescente expansdo. Contudo, enfatiza também que,
com essa modalidade, a organizacdo pode atingir o maior numero de profissionais
possiveis a0 mesmo tempo e que tenham o mesmo padrdo de conhecimento:
‘“Entendo que a empresa esta indo para esse caminho, em funcdo do n° de
profissionais e a distancia que os separa. Isso facilitaria para que atingisse o maior

ndmero de profissionais possiveis ao mesmo tempo” (E8).

Em relacdo ao relato do entrevistado E8, Rosenberg (2002) esclarece que a
educacédo a distancia tem a capacidade de alcancar um numero ilimitado de pessoas
ao mesmo tempo, sendo importantissimo quando as praticas da empresa precisam
mudar rapidamente. Complementa que todos tém acesso ao mesmo conteudo,
passado da mesma forma. Os programas podem ser personalizados para diferentes

necessidades de aprendizado ou diferentes grupos de pessoas.

Ao serem questionados sobre a ades&do ou aceitacado para a utilizacdo da
modalidade EaD, identificou-se uma postura otimista em relacdo a utilizacéo,
conforme relatos dos entrevistados: “Acredito que os gestores com cabecgas abertas
vao aderir sim, mas, ndo podemos abrir mao completamente do formato presencial
que também é importante” (E2). “Se for passado de uma forma correta, acredito que
tem grandes chances de ter uma boa aceitagdo entre eles” (E3). “A utilizagdo do
EaD é uma tendéncia na sociedade, dia pés dia € mais utilizada entre organizacfes
e escolas de ensino. Frente a isso, acredito que sim, que tera adesdo” (E6).
“Acredito que dependendo da ocasido este serd muito Gtil e utilizado. De forma que
a empresa tem filiais distantes, esse formato sera necessario para reunides e
debates” (E11).

Os entrevistados E3 e E7 possuem uma opinido parecida em relacdo a
utilizacdo da modalidade EaD na organizacdo, mas acreditam que deve existir um
ambiente favoravel e o assunto abordado deve atrair a atengdo das pessoas que

serdo treinadas, conforme relatos:
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- E uma modalidade nova, porém, acredito que se bem gerenciada
possamos ter bons resultados se for feita em uma sala que esteja de
acordo, em um ambiente adequado e com um tema que realmente segure a
atencgéo dos participantes (E3).

- Dependendo da intensidade/tempo de duracdo do curso realizado pode
ndo ter seu efetivo aproveitamento. E preciso um ambiente favoravel e um
momento reservado para participar do treinamento, pois é muito facil a
disperséo dos participantes (E7).

Neste sentido, Cardoso (2007) salienta que a metodologia € a estratégia do
projeto, sendo que uma boa metodologia ajuda atingir os resultados esperados para

0 projeto em questao.

Dois dos entrevistados acreditam que esse formato de treinamento EaD pode
ser implantado no futuro, evidenciando que os gestores nao estao preparados para a
utilizacdo desta modalidade, conforme aponta do gestor: “Talvez em um futuro,
atualmente acredito que ainda néo estdo preparados” (E4). “Acredito que sim,
porém, € uma questdo de tempo. No momento atual acredito ainda ndo estarem

preparados” (E8).

Ainda, os entrevistados E10 e E12 ressaltam a importancia de como essa
modalidade serd disseminada, pois pode haver resisténcias a mudanca
considerando também neste caso a cultura organizacional: “A cultura atual é de
aplicacdo de treinamentos presenciais, sendo dificil uma mudanca para EaD.
Acredito que, se bem trabalhada, e partindo da alta dire¢cdo, pode vir a funcionar”
(E10). “Tudo depende da forma como seréo realizados os treinamentos, da maneira

como sera disseminada a utilizagcdo deste formato” (E12).

Por fim no que se refere a adesdo das equipes, ou seja, dos demais
profissionais em relacéo ao projeto de treinamento a distancia, verificou-se que mais
da metade os entrevistados responderam que acreditam na aceitacdo e adesao dos
profissionais, conforme relatos: “Sim, pois é uma melhoria que veio para facilitar o
Nosso processo. Faz parte da atualidade” (E6). “Sim. Porém é preciso equilibrio
entre o conteudo apresentado (objetividade), duracdo do curso (tempo) e maturidade
do participante” (E7). “Acredito que sim, pois a modalidade é interessante quando
bem aplicada” (E8). “Espero que sim, para a grande maioria hdo vejo problema de

adeséo, basta a pessoa querer realmente aprender” (E9).

Um dos entrevistados destacou, no momento da entrevista, a questao das
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geracOes, apontando para uma geracao mais moderna dentro da organizagao. O
mesmo salienta que essa geragdo normalmente ndo possui restricbes quanto as
solucbes tecnoldgicas, conforme evidenciado na afirmacéo do autor Oliveira (2010)
abordando que os jovens possuem esta determinada caracteristica por terem a sua

disposicao as facilidades tecnoldgicas desde cedo.

“Minha opinido é que também teremos adeséo nas equipes. Apontaria que na
grande maioria das equipes temos profissionais jovens (geracao Y), sem restricoes a

novas tecnologias” (E5).

Neste questionamento, também apareceu a questdo da cultura
organizacional, cujos entrevistados destacaram que pode haver resisténcia a
adesdao, pois interfere na mudanca cultural da organizacédo. Outro, ainda, comenta
gue a resisténcia pode ter a ver com o fato de ndo estar inserido na cultura da
organizacdo, conforme relatos a seguir: “Acredito que ndo sera muito bem aceito
pelas equipes, por existir resisténcia a mudanca. Um pouco dessa resisténcia pode
estar relacionada a cultura da empresa” (E11).

- As equipes podem ter um pouco de resisténcia no inicio da utilizag&o
deste novo formato por ndo estarem acostumadas, ou ndo estar inserida na
cultura da organizagdo. Entretanto ja h& varios colegas que estdo

acostumados com esta modalidade de ensino em suas faculdades, o que
pode agilizar a adaptacéo das equipes (E1).

Conforme Chiavenato (2010), a cultura organizacional é um conjunto de
crencas e habitos estabelecidos por valores, normas expectativas e atitudes, sendo
gue esses sdo compartilhados por todos os membros da organizacdo. Gil (2009)
complementa que as organiza¢des apresentam uma cultura organizacional que se
caracteriza pelos valores que esposam, pelo comportamento de seus membros, sua
filosofia que guia suas politicas e pelo clima expresso em seu layout fisico, quanto

pela interacdo de seus membros entre si e com publico externo.

Também foi identificada a importancia da interferéncia do gestor neste
momento, instigando o profissional a aderir a modalidade. Com esse apoio, a
adesao fica mais facil e consequentemente podem ocorrer menos resisténcias: “Vai
depender do esfor¢o e grau de importancia que os gestores demonstrardo junto as
equipes a fim de mobilizad-las, dos horarios, dos beneficios dos treinamentos e

comodidade quanto ao aprendizado” (E12).
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- Por experiéncia propria, como toda mudanca de processo, leva o tempo de
adaptagdo, mas sempre tem as pessoas que sdo adeptas a mudancas e
outras ndo. Depende a forma de como a ideia € vendida e o processo de
implantagdo. Com o auxilio do gestor, se a equipe entender que venha para
somar e contribuir com suas atividades para melhoria do setor, para
melhoria dos processos, para atingimento das metas de custos e para
crescimento da empresa, porque seriam contra? (E2).

Essa postura é coerente com o que afirma Ivancevich (2008) destacando que
os lideres devem ser exemplo, sendo que eles precisam orquestrar as qualidades,
as experiéncias, a personalidade e os motivos distintos das pessoas. O lider mostra
a direcdo e proporciona motivacdo e autoridade para produzir o comportamento
esperado, também reforca o comportamento desejado de forma a manté-lo e

aprimora-lo.

O entrevistado E10, pensou nos casos em gue 0S usuarios queiram efetuar o
treinamento fora do horario de expediente, se houver essa possibilidade
futuramente, porém até entdo, em treinamentos no formato presencial, a
organizacao soO fez durante o horario de expediente. Caso isso ocorra, ele reforca
gue pode haver um certo desconforto por parte dos usuarios, pois, eles precisaréo
disponibilizar um espaco para esse fim, o que até o momento néo era feito, fazendo
com que a organizagdo pense numa maneira de minimizar este desconforto:

- Para as equipes, acredito que treinamentos EaD irdo gerar desconforto,
visto que serdo realizados fora do horario de trabalho, aonde eles terdo que

disponibilizar seu tempo livre para crescimento profissional. Cabe a
empresa encontrar uma forma de agir em cima disso (E10).

Em funcédo dos relatos dos gestores nesta categoria, identificou-se que esta é
uma modalidade promissora, a qual se bem gerenciada pode oferecer para a
organizacao bons resultados, mas é necessario que ela seja bem estruturada, tanto
em equipamentos, quanto em profissionais qualificados. Também € importante que a
modalidade seja disseminada de forma correta e que abranja todos os profissionais

da empresa.

5.3.4 Categoria 3: beneficios para a organizagao

Ao analisarem-se as respostas dos entrevistados quanto aos beneficios para
a organizacdo em implantar a modalidade EaD, percebe-se que se este projeto

fosse implantado, a organizacao iria ganhar em relacdo a redugao de custos, de
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tempo e horas extras, aumento da qualificagcdo dos profissionais e melhoria dos
processos, como expressam os gestores E1, E7, E8, E11 e E12, respectivamente:
“Este projeto traria grandes ganhos a organizagéo, tanto na redugdo de custos,
quanto na qualificagdo dos profissionais e na melhoria dos processos” (E1). “Os
cursos precisam ser bem direcionados, ganhando-se neste formato tempo e
dinheiro” (E7). “Agiliza o tempo, reduz despesas e com o crescimento da empresa a
tendéncia é aplicar essa modalidade para qualificagdo dos profissionais” (E8). “Esta
€ hoje a melhor forma, menos onerosa e mais rapida” (E11). “Percebe-se que
podera haver reducdo de gastos no que se refere a deslocamentos, diarias e horas”
(E12).

Assim, a opinido dos entrevistados reflete o que os estudos sobre treinamento
EaD apontam. Conforme Rosenberg (2002), o e-learning normalmente é a forma
mais econdmica de fornecer treinamento, pois corta despesas com viagens, reduz o
tempo com treinamento do pessoal e elimina ou reduz a necessidade de estrutura
de sala de aula/instrutor. Cardoso (2007) complementa que o treinamento por e-
learning é uma ferramenta muito poderosa ndo somente no ganho na produtividade

do treinamento e economia financeira, mas também na unido da comunicacao.

O Entrevistado E5 complementa que, para a maioria dos casos, 0S
profissionais do seu setor precisam estar se deslocando para uma filial, ficando na
estrada em torno de oito horas de viagem para ministrar um treinamento de, no
maximo, duas horas, fazendo com que os treinamentos sejam ministrados em ciclos
longos. Com essa modalidade, esse tempo de viagem pode ser reduzido e o
profissional poderia executar outras atividades. A seguir o relato do gestor que
afirma esse comentéario: “No nosso setor nos deslocamos oito horas para executar
treinamentos de duas horas. Além do desgaste do deslocamento temos custo

elevado, risco e ciclos longos entre um treinamento e outro” (E5).

Neste contexto, Tachizawa e Andrade (2003) confirmam que o aumento das
praticas através do aprendizado eletronico visa diminuir o efeito das distancias

geograficas e reducdo com despesas de deslocamento.

Os entrevistados E4 e E10 acrescentaram que toda a mudanca feita € bem

vinda, mas, para isso, deve ser bem comunicada, pois pode ocorrer uma mudanca
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na cultura dos profissionais inseridos na organizacdo e essa implementacdo deve
ser bem avaliada. A seguir a opinido dos gestores: “Qualquer mudanca que
beneficie e agilize o processo, € bem vinda, desde que ndo haja falta de
comunicacdo e os feedbacks sejam verdadeiros” (E4). “E uma ideia vélida desde
gue bem trabalhada, pois trata-se de uma grande mudanca de cultura organizacional
e deve-se avaliar essas pequenas "restricdes” com as equipes, diferentemente dos

gestores” (E10).

Os gestores indicam a importancia na comunicacao para todos os envolvidos,
ressaltando a avaliacdo que deve ser feita com as equipes. Essa ideia vem ao
encontro de Seixas e Mendes (2006), que referem sobre a utilizacdo das tecnologias

serem importantes, mas ndo se podendo esquecer o elemento humano.

Outra afirmacéo levantada pelo entrevistado E6 é que muitas organizacfes ja
utilizam esta modalidade para disponibilizar treinamentos para os seus profissionais:
“Muitas empresas trabalham com essa metodologia, seja em parceria com outras

organizagbes ou até mesmo desenvolvendo todo o ambiente de ensino” (E6).

Isso reforca o que aponta Cardoso (2007), que a educacéo a distancia tornou-
Se um recurso importante para todos os educadores, seja no ensino académico, seja
para treinamento corporativo ou no ensino fundamental. Complementa Tachizawa e
Andrade (2003) que a maioria das organizacbes acreditam que o aprendizado

eletrbnico vai desempenhar um papel cada vez mais importante no futuro.

Porém, na entrevista com o entrevistado E7, evidenciou-se que o0s
treinamentos sdo mais efetivos se ministrados no formato presencial: “Na minha

opinido, normalmente a modalidade presencial é mais efetiva” (E7).

Verifica-se que, de um modo geral, os gestores estao otimistas em relacdo a
implantagdo da modalidade EaD, pois possuem um conhecimento alinhado ao que
0s estudos e as praticas trazem como tendéncia atualmente. Também estéao
conscientes que havera certa resisténcia considerando a cultura da organizacao,
pois é uma modalidade nova que devera ser bem “vendida” para ter um bom

aproveitamento.

No proximo capitulo, serdo apresentadas as consideracdes finais.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

As empresas de sucesso evidentemente possuem um diferencial competitivo
gue as fazem alavancar, crescer, aprimorar e inovar. Esse diferencial é as pessoas
qgue nela trabalham. Para que as organizacbes acompanhem a competitividade e
esta evolucdo continua, é importante o investimento no capital humano. Uma das
solucbes para que isso ocorra € treinar e capacitar os funcionarios da organizacao,
pois a empresa também possui a responsabilidade na formacao dos profissionais
para que esses atinjam os resultados que a organizacdo deseja, com o0 objetivo de
desenvolver e colaborar para o seu crescimento, bem como para atingir as suas

metas.

O cenario atual demonstra que a area de treinamento e desenvolvimento
ocupa, cada vez mais, um papel importante nas organizagdes, pois se considera que
os treinamentos sdo fundamentais para a capacitacdo dos profissionais. Assim,
guanto mais a empresa investe neste aspecto, mais retorno ela tera, obtendo os
resultados esperados, alcancando mais sucesso, melhores desempenhos alinhados

aos objetivos e estratégias organizacionais.

O presente estudo apresentou como objetivo principal verificar quais as
perspectivas de implantagdo de uma estrutura EaD, em uma organizacdo de médio,
porte considerando suas necessidades, perfil, valores, politicas e estratégias
organizacionais. Identificou-se que o0s gestores entrevistados estdo abertos para
este desafio e que possuem interesse na implantacdo deste projeto, porém
demanda mudanca de cultura, preparacéo de profissionais qualificados, melhorias e

investimentos na organizacdo no que diz respeito as solucdes tecnoldgicas e
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equipamentos de video conferéncia.

Quanto aos objetivos especificos, foi analisada a adequacdo da proposta de
EaD em relacdo as politicas e estratégias organizacionais de desenvolvimento da
empresa através de entrevista realizada com a gestora de Desenvolvimento
Humano, sendo que identificou-se que a implantacdo desta modalidade esta de
acordo com as estratégias organizacionais. Com a entrevista realizada com o
Coordenador de TI, foi possivel identificar quais os tipos de solucdes tecnoldgicas
para EaD podem ser utilizadas na organizacdo e o levantamento dos recursos
materiais necessarios para a implantacdo da modalidade EaD. Para avaliar as
expectativas dos gestores, que utilizam os treinamentos atualmente, em relagéo a
implantacdo da modalidade EaD, foram realizadas entrevistas com alguns dos
gestores da organizacédo, atingindo respostas suficientes para a analise do estudo

proposto.

Em relacdo ao perfil dos gestores da organizacéo, percebe-se que se trata de
profissionais jovens, 0 que sugere que estejam abertos a novas mudancas e
consequentemente mais afinidade as tecnologias. O grau de escolaridade, por sua
vez, vai de superior incompleto até mestrado, considerando uma alta capacidade
intelectual. Nota-se, ainda, estabilidade na empresa, o que € fundamental, pois

conhecem bem cultura da organizagao.

A maioria dos gestores mostra-se consciente de que € preciso mudar para
evoluir, rompendo possiveis barreiras que possam ocorrer na implantacdo do
projeto. Os depoimentos dos gestores vdo ao encontro dos autores pesquisados,
pois além de ter solucdes tecnoldgicas, € preciso capacitar as pessoas que Vao
ministrar os treinamentos e que possam dar suportes. Também é de grande valia
ouvir a opinido dos destinatarios a respeito das dificuldades e dos acertos dos
projetos, para que se possa identificar os pontos fracos para melhorias e os
sucessos do programa. O gestor é meio fundamental para decidir qual metodologia

sera ideal para o projeto.

Os resultados das entrevistas evidenciam que a implantagéo do projeto EaD
pode trazer resisténcias por parte de alguns gestores e também de algumas

equipes. Por outro lado, a maioria dos entrevistados mostra estar confiante em
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relagdo ao projeto. Outros ainda, confirmaram que o treinamento EaD traz beneficios
tanto para as organizagbes que aderem a essa modalidade quanto para os

funcionarios.

No que se refere ao conhecimento dos gestores sobre treinamentos EaD,
bem como, a modalidade EaD em si, constatou-se que todos os entrevistados
conhecem, j& ouviram falar ou j& utilizaram esta modalidade. Esse é um dado
importante para o estudo, pois conhecer sobre o assunto ja € o primeiro passo para
uma possivel implantacdo do projeto. Esse conhecimento prévio existe pelo fato de
estar presente nas universidades, nos cursos efetuados pela internet ou por meio da

intranet, também na realizacdo de reunides empresariais.

Verificou-se ainda, que, alguns dos gestores apontaram como beneficio da
utilizacdo desta modalidade, segundo seus conhecimentos, a reducdo de custos,
tempo, deslocamentos, incompatibilidade de horérios, otimizacdo de processos,
padronizacdo das informacdes disponiveis aos funcionarios, além da flexibilidade

para 0S USUArios.

Em relacdo a utilizacdo da modalidade EaD na organizagdo, bem como a
adesdo da mesma, na visdo dos gestores, a maioria acredita que havera aceitacdo e
que é uma modalidade promissora, pois a organizacdo em estudo esta em crescente
expansao, fazendo-se viavel e, se bem utilizada, pode trazer grandes ganhos e
otimos resultados. Porém, para que isso ocorra, h4 a necessidade de avaliar as
guestBes tecnoldgicas, bem como, ter um ambiente favoravel para a realizacédo dos
treinamentos. E importante também o monitoramento da eficacia dos treinamentos e

0 acompanhamento do gestor.

Alguns gestores entrevistados comentaram sobre a cultura organizacional,
podendo haver resisténcias a mudanca em funcdo da organizacdo so ter utilizado
treinamentos no formato presencial at¢é 0 momento. Essa questao cultural deve ser
bem avaliada para que ndo haja conflitos internos. Numa organizagdo sempre vai
existir pessoas que sao adeptas a mudancgas e, outras nao, pois toda a mudanca de
um processo leva um tempo para adaptacdo. Porém, pelo fato da organizagéo
possuir uma grande quantidade de profissionais jovens, acredita-se que nao havera

maiores restricbes para a adesao.
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Quanto a importancia para a organizacdo em relacdo a implantacdo desse
projeto, percebe-se que a maioria dos entrevistados aponta que, se 0 mesmo for
implantado, a organizacdo ira ganhar em aumento da qualificacdo dos profissionais
e melhoria dos processos internos. Contudo, antes da implantacdo deste projeto,
sugere-se que a organizacdo avalie com a Gerente de Recursos Humanos e a
Supervisora de Desenvolvimento Humano a real utilizacdo deste projeto, beneficios,
pontos fracos e pontos fortes, envolvendo, € claro, os gestores, pois eles podem

fazer a diferenca no momento de dar inicio ao projeto.

Sugere-se também que seja feita uma pesquisa com uma amostragem dos
futuros usuarios que podem vir a utilizar esta modalidade de treinamento,

evidenciando no projeto, as reais necessidades encontradas.

Os objetivos da pesquisa foram atingidos, pois foi possivel verificar que ha
favoraveis perspectivas para a implantacdo de uma estrutura EaD na empresa
estudada. Os resultados do trabalho permitiram compreender as necessidades para

a implantacédo desse projeto, tanto tecnoldgicas quanto de recursos humanos.

Portanto, percebe-se um potencial significativo para a organizacdo implantar o
EaD em funcdo do ramo em que atua, sendo altamente competitivo, para que
obtenha reducéo de custos e despesas, otimize resultados, obtenha economia de
tempo e o principal, que disponibilize cada vez mais qualificacdo e desenvolvimento

para os seus profissionais.

As informacdes levantadas nesta pesquisa agregaram valor para a
organizacao, pois possibilitaram diagnosticar o que os gestores pensam e conhecem
sobre a modalidade de treinamento EaD. As entrevistas realizadas enriqgueceram
também o conhecimento da pesquisadora, pois permitiu ter uma visdo sistémica de

todo o processo.
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APENDICE A - Roteiro de entrevista semiestruturada com a Supervisora de

Desenvolvimento Humano

1) Como é estruturada a politica de desenvolvimento da organizacao?

2) Atualmente, é possivel a implantacdo de uma proposta EaD para disseminar entre

os profissionais os treinamentos, palestras, cursos e as instrucdes de trabalho?

3) Como vocé vé as expectativas dos gestores em relacdo a utilizagcdo desta
modalidade, sendo que até atualmente a organizacdo sO utilizou o formato

presencial?
4) Vocé acredita ser importante para a organizacao a implantacao desse projeto?

5) Esse projeto ir4 facilitar a disseminacao das informacdes, dos padrdes, préticas,
adequacdes ou novos procedimentos de trabalho, bem como, treinamentos e

capacitacdes para os profissionais?
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APENDICE B - Roteiro de entrevista semiestruturada com o Coordenador de Tl

1) Quais os tipos de solucdes tecnologicas para EaD podem ser utilizadas na

organizacao?

2) A organizacédo possui infraestrutura para a implantacao deste projeto?

3) Como seria a estrutura ou 0s passos para a implantacéo desse tipo de solucao?

4) Quanto ao sigilo das informacdes que seriam disseminadas através da

modalidade EaD, sao seguras?

5) Vocé acredita ser importante para a organizagéo a implantacéo desse projeto?

6) Pela sua experiéncia profissional na area de TI, como vocé vé a adesdo dos

gestores, que hoje ndo utilizam a modalidade EaD e que passariam a utilizar?

7) Vocé acredita que o valor que seria investido nesse projeto, traria 0s retornos

esperados?
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APENDICE C - Roteiro de entrevista semiestruturada com os gestores

1) O que vocé conhece sobre treinamentos EaD? (se o entrevistado referir que néao
conhece, o entrevistador faz esse esclarecimento e parte para a questdo seguinte.
Se o entrevistado tem conhecimento o entrevistador investiga qual € o conhecimento

que ele possui).

2) Como vocé vé a utilizacdo desta modalidade EaD, sendo que até atualmente a

organizacéo s6 utilizou o formato presencial?

3) Vocé acredita que os gestores irdo aderir a este formato?

4) Vocé acredita que as equipes irdo aderir a este formato?

5) Vocé acredita ser importante para a organizacdo a implantacédo desse projeto?



